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Opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää nuorten työpajojen työvalmentajien ammatilli-
sen kehityksen tarpeet. Opinnäytetyön toimeksiantaja oli Kouvolan kaupungin OTE 
Nuorten työpajat.  Opinnäytetyön tutkimusmenetelmänä oli kvalitatiivinen eli laadul-
linen tutkimus, jonka aineistonkeruumenetelmänä käytettiin teemahaastattelua. Haas-
tatteluteemat pohjautuivat työvalmennusta käsittelevään teoreettiseen aineistoon. Tut-
kimuksen haastatteluun osallistui kahdeksan työvalmentajaa. Koska tutkimus oli yh-
den työpajan työvalmentajien kokemuksiin perustuvaa, ei tutkimuksen tuloksia voida 
pitää yleispätevänä tulkintana muille vastaaville sosiaalisen työllistämisen yksiköille. 
Työvalmentajat kokivat olevansa oman ammattialansa (puuseppä, verhoilija) vahvoja 
ammattiosaajia. Työvalmentajien mielestä oman ammattialan koulutuspohja ja siihen 
liittyvä työkokemus eivät kuitenkaan riittäneet erityistä tukea tarvitsevien nuorten 
työvalmennuksessa. Nuoren oppimiseen vaikuttava elämäntilanne, vamma tai sairaus 
vaati työvalmentajalta valmennustilanteisiin lisää koulutusta. Työvalmentajat kokivat 
työvalmennuksen muuttuneen haastavammaksi toteuttaa ilman ohjaukseen liittyvää li-
säkoulutusta.  
Työvalmentajien koulutukselliset tarpeet tulivat tutkimuksessa selville. Jotta työval-
mentajien motivaatio ammatilliseen kehittymiseen ja kouluttautumiseen saadaan säily-
tettyä, on työnantajan mahdollistettava koulutukseen pääsy yksilöllisten tarpeiden 
mukaan. Erityistä huomiota tulisi kiinnittää työvalmentajien elämäntilanteeseen, ai-
kaisempiin koulutuksiin sekä työhistoriaan. Työvalmentajat toivovat koulutusten ta-
pahtuvan työajalla, mutta olivat myös motivoituneita omaehtoisiin koulutuksiin, mikä-
li he kokivat saavansa siitä itselleen ja työlleen tarpeeksi vastinetta. Koulutustarpeet 
muodostuivat työvalmentajien mielestä omasta halusta yhdistää työ ja oppiminen.  
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This study examined the need for professional development amongst work trainers of 
workshops for young people. The study was commissioned by City of Kouvola OTE 
Youth workshops. The objective was to study the types of training that would support 
the work of work trainers` in OTE Youth workshops based on their opinion.  
The study was carried out through a qualitative research based on the answers collected 
through a themed interview. The themes were grounded upon theoretical material deal-
ing with job coaching. Due to the nature of this study the results cannot be considered 
universal when considering other units of similar character.  The target group consisted 
of the experiences of the participants of just one workshop.  
The work trainers identified themselves as being experts within their line of work (car-
penter, upholsterer) but in addition to this they felt that they needed vocational educa-
tion and support when training young people with some additional needs. Basic training 
for a profession and acquired work experience were seen as insufficient when training 
youngsters with some special needs due to a situation affecting their learning, disability, 
or illness. According to the results of this study, the job coaching was experienced more 
challenging to implement without extra training.  
The study showed that the need for education for the work trainers was apparent. The 
study concluded that motivation for professional development can be maintained 
through an active participation from an employer, who should take employees` individ-
ual needs for professional development into consideration. The work trainers’ current 
status, previous training, and job history should be paid special attention to. It was evi-
dent in the results of this study that the work trainers preferred job training to be put in 
practise during working hours, although training taking place outside working hours 
was also considered as long as it was experienced useful. The respondents stated that 
the need for training stemmed from each individual’s desire to bring work and learning 
together.  
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1 JOHDANTO 
Sanonta ”vaatimattomuus kaunistaa ja työ tekijäänsä kiittää” on tullut tutuksi varsin-
kin suurten ikäluokkien työntekijöiden keskuudessa. Suurilla ikäluokilla tarkoitetaan 
vuosina 1946 - 1950 syntyneitä kansalaisia, joita oli sodan jälkeen muita ikäluokkia 
suurempi määrä. Suuret ikäluokat ovat tottuneet tekemään töitä ajatellen, että työura ja 
ammattikoulutus ovat riittävä tae osaamiselle. Työn vaihtuvuus on ollut pientä ja usein 
yksi ammattiin johtanut koulutus on riittänyt koko työuran ajan. (Nieminen 2004.) 
Ajan kuluessa koulutustaso on Suomessa noussut ja nuorempi ikäpolvi on elänyt kult-
tuurissa, jossa tutkintojen suorittamisesta on tullut välttämätön ehto päästä työelä-
mään. Aina tutkinto ei ole tae työelämään pääsylle, joten nuorempi sukupolvi on val-
miimpi kohtaamaan työssään epävarmuutta ja tekemään valintoja oppiakseen uutta 
kuin mitä edellinen ikäpolvi on tottunut tekemään. (Vanttaja & Järvinen 2006, 28.) 
Yhteiskunnan ja väestörakenteen muuttuminen vaatii työntekijöiltä nykyään valmiutta 
kehittää ammatillista osaamistaan, enää ei välttämättä riitä aiemmin omaksuttu tapa 
toimia, vaan sen lisäksi osaamista täytyy päivittää ja tuoda entistä enemmän esille. 
Työnantajien haasteena on tukea pitkän työuran ja elämänkokemuksen eli niin sanotun 
hiljaisen tiedon omaavia työntekijöiden ja samaan aikaan nyky-yhteiskunnan koulut-
tautumisvaatimuksiin tottuneiden nuorempien työntekijöiden ammatillista kehittymis-
tä.   
Ammatillisen kehittämisen yksilöllisten haasteiden lisäksi Kouvolan kaupungin OTE 
Nuorten työpajoilla on tiedostettu työntekijöiden tarve kehittää toimintaa ja työnteki-
jöiden osaamista yhteiskunnallisen muuttuneen tilanteen vuoksi. Valtioneuvoston hal-
litusohjelman mukaisesti nuorisotakuu (1.1.2013) edellyttää jokaiselle alle 25-
vuotiaalle nuorelle ja alle 30-vuotiaalle vastavalmistuneelle työ-, harjoittelu-, opiske-
lu-, työpaja- ja kuntoutuspaikkaa viimeistään kolmen kuukauden kuluessa työttömäksi 
joutumisesta. Nuorten työvoimapoliittista koulutusta ja oppisopimuskoulutusta lisä-
tään.  Kuntien täytyy järjestää toimintansa niin, että nuorisotakuu pystytään toteutta-
maan. Työpajatoimintaan ohjautuu nuorisotakuun voimaantulon jälkeen entistä 
enemmän nuoria, joilla yli 80 %:lla ei ole edellytyksiä ammatilliseen koulutukseen tai 
työelämään ja osalla ei ole myöskään suoritettu peruskoulun oppimäärää. (Työ- ja 
elinkeinoministeriö 2013, 3, 8 - 9.) Vaikuttaa siltä, että erityistä tukea tarvitsevien 
nuorten määrä työpajatoiminnassa tulee nuorisotakuun myötä lisääntymään, mikä ai-
heuttaa haasteensa työvalmennukselle.  
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Tämä opinnäytetyö selvittää Kouvolan kaupungin OTE Nuorten työpajojen työval-
mentajien ajatuksia siitä, kuinka ammatillinen kehityksen mahdollisuudet ja haasteet 
koetaan omassa työssä ja minkälaisia koulutustarpeita työvalmentajat kokevat tarvit-
sevansa tällä hetkellä. Tutkimuksen avulla OTE Nuorten työpajat saavat tärkeää tietoa 
työvalmentajien koulutustoiveista ja niiden perusteella voidaan kehittää henkilöstö-
koulutusta työvalmentajalähtöisesti tai vaihtoehtoisesti tukea ja kannustaa työvalmen-
tajia omaehtoiseen kouluttautumiseen.  
2 TUTKIMUKSEN LÄHTÖKOHDAT   
Nuoren yhteiskunnan ulkopuolelle jääminen merkitsee uhkaa nuorelle itselleen, hänen 
perheelleen ja lähipiirille mutta myös yhteiskunnalle monin eri tavoin. Vaikutukset 
kansantaloudelle ovat keskimäärin 30 000 € vuodessa yhtä nuorta kohden. (Kouvolan 
nuorisopalvelujen palveluverkkosuunnitelma 2011, 24.) Kouvolan alueen paperiteolli-
suuden rakennemuutos aiheuttaa alueelle työpaikkojen vähenemisen ja jatkossa kas-
vattaa nuorten pitkäaikaistyöttömien määrää. Maahanmuuttajat ovat myös lisääntyvä 
työllistämistoimintoja käyttävä ryhmä. Maahanmuutto-ohjelman mukaan aktiivi-iässä 
olevien maahanmuuttajien tulee työllistyä kolmen vuoden aikana maahanmuutosta. 
Vuonna 2012 Kouvolassa oli ulkomaan kansalaisista venäläisiä 653, virolaisia 328, 
somaleita 216 ja kiinalaisia 97 (Kouvolan kaupunki 2014).  Kymenlaaksossa oli 
vuonna 2012 keskimäärin 2452 työtöntä 15 - 29-vuotiasta. Työttömien nuorten osuus 
Kymenlaaksossa vuonna 2012 oli suurin Kouvolassa. Jo oppivelvollisuutensa suorit-
taneista eli 17 - 24-vuotiaista työttömien osuus oli lähes 8 %. Valtakunnallisissa työ-
paja-arvioinneissa kriisialueeksi on määritelty alue, jossa tämänikäisten työttömien 
osuus on yli 8 %. (Paananen 2013, 6 - 7.) 
Alueellinen nuorisotyöttömyyden tilanne aiheuttaa kasvavaa painetta sosiaalisen työl-
listämisen yksiköille, kuten Kouvolan kaupungin OTE Nuorten työpajoille. Sosiaali-
sen työllistämisen toimiala on yhteiskäsite niille yksiköille, joiden toiminnan tavoittei-
siin kuuluu heikossa työmarkkina-asemassa olevien henkilöiden työllistäminen ja toi-
mintakyvyn parantaminen. (Marniemi & Pekkala 2005, 12.) Jotta nuorisotyöttömyy-
teen voitaisiin vaikuttaa, on kiinnitettävä huomiota myös sosiaalisen työllistämisen 
toimialan henkilöstön osaamiseen. Marniemen ja Pekkalan (2005, 120) mukaan laa-
dukas ja tavoitteiden mukainen työvalmennus auttaa nuoria etenemään työelämään tai 
koulutukseen. Työvalmentajan tiedot, taidot, kokemus, asenteet ja verkostokontaktit 
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ratkaisevat työpajatoiminnan tuloksellisuuden asiakastasolla. Myös opetusministeriön 
päätöksen (Dnro17/600/2006) suositusten mukaan pitkäjänteisen ja tuloksekkaan työ-
pajatoiminnan edellytys on ammatillisesti osaava henkilökunta. Nuorten työpajatoi-
minnan yleisten perusteiden mukaan työpajatoiminnan toteuttaminen edellyttää nuor-
ten tarpeet huomioon ottavien menetelmien osaamista. (Opetusministeriö 2006.) 
2.1 Oma lähtökohta tutkimukselle 
Nuorten työllistymiseen ja koulutukseen kehitetään jatkuvasti uusia toimintamuotoja 
muun muassa erilaisten hankkeiden kautta. Työskentelin vuosina 2010 - 2012 toisena 
työvalmentajana OTE Nuorten työpajoilla OTE Ammattiin - KIINNI Elämään -
hankkeessa. Hanke oli suunnattu 17 - 29-vuotiaille nuorille, joille koulumuotoinen 
ammatillinen opiskelu ei soveltunut ja jotka oppivat parhaiten käytännön työssä. Tuet-
tuun oppisopimukseen valittiin 16 nuorta, jotka saivat suorittaa vaihtoehtoisesti koti-
työpalvelujen perus- tai ammattitutkinnon. Tuetussa oppisopimuksessa nuori voi ope-
tella työtehtäviä omaan tahtiinsa samalla kun edistetään nuoren arjenhallintaa ja kar-
toitetaan oppimisvalmiuksia. Nuoren työ- ja oppimisvalmiuksia vahvistettiin erilaisin 
tukitoimin. Kolmetoista nuorta valmistui ammattiin vuoden 2012 aikana. 
Hankkeen rahoittivat Euroopan sosiaalirahasto (84 %) ja Kouvolan kaupunki (16 %). 
Hankkeen valvonnasta ja ohjauksesta vastasi Kaakkois-Suomen elinkeino-, liikenne- 
ja ympäristökeskus. Tuettu oppisopimus toteutettiin usean tahon yhteistyönä. Nuoret 
solmivat työsopimuksen OTE Nuorten työpajojen kanssa, ja nuorten rekrytoinnissa ja 
palkkatukiasioissa toimittiin yhteistyössä TE-toimiston ja työvoiman palvelukeskusten 
kanssa. Oppisopimukseen liittyvästä teoriaopetuksesta ja tutkintotilaisuuksien järjes-
tämisestä vastasi Kouvolan Seudun Ammattiopisto. Oppisopimuksen käytännön jär-
jestelyissä tukena oli kaupungin oppisopimustoimisto. Hankkeen tavoitteena oli juur-
ruttaa tuettu oppisopimus osaksi nuorten työpajojen palveluvalikoimaa. (ks. OTE 
Nuorten työpajat 2013). Työkokemukseni ja havaintoni työvalmentajan työstä loivat 
erinomaiset lähtökohdat tämän opinnäytetyön tekemiselle.  
2.2 Toimeksiantajan lähtökohta tutkimukselle 
Työsuhteeni päättyessä hankkeessa tiedustelin esimieheltäni mahdollisuutta tehdä 
opinnäytetyöni OTE Nuorten työpajoille. Samaan aikaan Kouvolan seudun ammat-
tiopistossa (KSAO) suunniteltiin syksyllä 2013 alkavaa työvalmennuksen erikoisam-
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mattitutkinnon valmistavaa koulutusta (ks. Työvalmennuksen erityisammattitutkinto 
2011). Opetushallitus oli vuoden 2012 alussa päättänyt työvalmennuksen erikoisam-
mattitutkinnon perusteista, joiden mukaisesti Kouvolan seudun ammattiopisto lähti 
tarjoamaan alueen työvalmentajille aikuiskoulutusta. Erikoisammattitutkinto on tar-
koitettu aikuisille joustavana tutkinnon suorittamistapana. Työelämän vaatima ammat-
titaito osoitetaan tutkintotilaisuuksissa ensisijaisesti työvalmentajan työtehtävissä ai-
dossa työympäristössä. Näyttötutkinnon suorittamiseen kuuluu tavallisesti myös val-
mistavaa koulutusta, mutta tutkinto on mahdollista suorittaa myös pelkillä näytöillä, 
jos työssä hankitut osaaminen ja taidot siihen riittävät. (Opetushallitus 2013.) 
KSAO:lta oli alustavasti tiedusteltu OTE Nuorten työpajojen työvalmentajien kiinnos-
tusta osallistua koulutukseen. Osa työvalmentajista oli kertonut koulutukseen osallis-
tumisen olevan haasteellista työajan ulkopuolella, ja he olivat miettineet myös sitä, 
olisiko koulutuksesta tarpeeksi hyötyä heille itselleen ja työvalmennukselle. Työval-
mentajien esille tuomat ajatukset kouluttautumisesta antoivat aiheen opinnäytetyölle. 
OTE Nuorten työpajat toivoi selvitystä siitä, kuinka työvalmentajat kokevat koulutus-
tarpeensa ja minkälaisia koulutuksia työvalmentajat toivoivat työnsä tueksi. Opinnäy-
tetyön tarkoituksena ei ole selvittää yksityiskohtaisesti työvalmennusta työpajoilla, 
vaan tuoda esille yhden työyhteisön työvalmentajien kokemuksia koulutustarpeesta. 
Opinnäytetyön selvitys auttaa OTE Nuorten työpajoja ja sen henkilöstöä kehittämään 
työvalmentajien henkilöstökoulutusta työntekijälähtöisesti sekä kannustamaan työ-
valmentajia omaehtoiseen kouluttautumiseen. 
3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 
3.1 Tutkimuksen tavoitteet  
Tutkimuksen tavoitteena oli saada kokemuksellista tietoa OTE Nuorten työpajojen 
kaikkien työvalmentajien koulutuksen tarpeellisuudesta ja kerätä saaduista yksittäisis-
tä tiedoista kokonaisuus, joka selvittää OTE nuorten työpajoille työvalmentajalähtöi-
set koulutustoiveet. Lisäksi tavoitteena oli saada aineiston ja teoreettisen viitekehyk-
sen avulla kokonaisvaltainen käsitys työvalmentamiseen tarvittavista taidoista ja siitä, 
mitkä eri tekijät vaikuttavat työntekijöiden motivaatioon kehittyä ammatillisesti. 
Opinnäytetyössä käsitellään ainoastaan OTE Nuorten työpajojen työvalmentajien kou-
lutustarpeita. Työvalmentajien koulutustaustat liittyvät yleensä omaan ammattialaan 
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(esimerkiksi puuseppä, huonekaluverhoilija). Työvalmentajilta ei vaadita erillistä 
valmentamisen, nuorisoalan tai sosiaali- ja terveysalan tutkintoa tai koulutusta. Tut-
kimuksen tavoitteena oli myös selvittää, onko muulle kuin oman ammattialan koulu-
tukselle tarvetta OTE Nuorten työvalmentajan työssä. Muun henkilökunnan koulutus-
vaatimukset ovat yleensä vähintään AMK-tasoisia, kuten yksilövalmentajalla sosiaali-
, terveys- tai nuorisoalan AMK-koulutus tai muu vastaava koulutus. Tutkimus rajattiin 
koskemaan ainoastaan OTE Nuorten työpajojen yhdeksää työvalmentajaa. Opinnäyte-
työn rajauksen ja muun henkilöstön työn erilaisen luonteen vuoksi tutkimus ei käsitel-
lyt työpajajohtajan, yksilövalmentajan, palvelusihteerin, Etsivän työn kahden nuoriso-
ohjaajan eikä OTE Ammattiin - KIINNI Elämään -hankkeen yhden työhönvalmenta-
jan koulutustarpeita. 
3.2 Tutkimuskysymykset 
Tutkimuskysymyksen syntymiseen vaikuttivat saatavilla oleva aineisto ja toimeksian-
tajan tarvitsema tutkimuksellinen tieto. Koska teoreettista viitekehystä ja aikaisempia 
tutkimuksia työpajavalmentajien koulutuksellisesta tarpeesta oli vähän, teemahaastat-
telussa nousseiden aiheiden merkitys tutkimuskysymyksen tarkentumiselle oli olen-
naista. Alasuutarin (2011, 83) mukaan joko teoreettinen viitekehys määrittelee, mil-
laista aineistoa kannattaa kerätä tai puolestaan aineisto rajaa teoreettisen viitekehyk-
sen. Ensimmäinen tutkimuskysymys perustui opinnäytetyön tekijän omakohtaiseen 
työkokemukseen työvalmentajana ja työpajayhdistyksen aineistoon:  
Kuinka työvalmentaja kokee elämänkokemuksensa, työkokemuksensa ja koulu-
tuksensa tukevan tänä päivänä työtään? 
Teemahaastattelujen ja esitietolomakkeen yhteenveto esitettiin toimeksiantajalle, jon-
ka jälkeen tutkimuskysymys rajattiin muotoon, joka palvelee paremmin toimeksianta-
jan tarvitsemaa tutkimustietoa:  
Minkälaisia koulutuksia työvalmentajat toivovat työnsä tueksi? 
Molemmat tutkimuskysymykset tukevat toisiaan, sillä ilman ensimmäistä tutkimusky-
symystä, teemahaastattelun aineisto olisi jäänyt suppeaksi ilman koulutustarpeeseen 
liittyviä taustatekijöitä. 
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3.3 Tutkimusmenetelmä 
Opinnäytetyön tutkimusmenetelmäksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, 
koska tutkimuksessa haluttiin päästä lähelle ihmistä ja ymmärtää heidän tarpeitaan ja 
kokemuksiaan. Aineiston yhdeksi keräämistavaksi valittiin teemahaastattelu. Teema-
haastattelua käytetään silloin, kun ei tiedetä mitä vastauksia saadaan ja kun halutaan 
selvittää vähän tiedettyä asiaa. Tutkittavat aihealueet jaettiin teemoihin sen mukaan, 
että oletettiin haastateltavilla olevan aiheista samanlaisia kokemuksia. Teemahaastat-
telun tukena ja aineistona käytettiin lomakekyselyä, jonka avulla selvitettiin haastatel-
tavia koskevia esitietoja. Kyseessä oli ensikäden tiedot, jotka antoivat tutkimuksen ai-
neistona oman osuutensa analyysin tekemiselle. (Alasuutari 2011, 23 - 24.) 
Tutkittavan aineiston teoreettinen viitekehys muodostui siitä, mitä oleellista tutkimus-
kysymykseen nähden aineistosta löytyi. Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys muo-
dostui työvalmennusta, aikuiskoulutusta ja elinikäistä oppimista käsittelevästä teorias-
ta. Teemahaastattelun pohjalta tehty tutkimus haastateltavien kokemuksien kautta 
tuottaa parhaimmillaan täysin uusia käytäntöjä työyhteisön tueksi. (Alasuutari 2011, 
77 - 79.) 
3.4 Aineistonkeruuprosessi ja analysointi 
Opinnäytetyön sopimus, suunnitelma ja teemahaastatteluun liittyvien käytäntöjen sel-
vittäminen työvalmentajille tapahtui maaliskuussa 2013. OTE Nuorten työpajat antoi-
vat vahvistuksen sille, että haastattelut oli mahdollista tehdä työvalmentajien työaika-
na heidän parhaaksi näkemänään ajankohtana. Haastattelut sovittiin työvalmentajien 
kanssa henkilökohtaisesti ja ne pidettiin työvalmentajien omissa työpisteissä. Kesälo-
mien alkaminen viivästytti haastattelujen tekemistä niin, että viimeinen haastattelu 
nauhoitettiin kesäkuussa 2013. Haastattelujen sopiminen tehtiin tutkijan henkilökoh-
taisella yhteydenotolla työvalmentajiin. Tutkimuksen suullisen selvityksen lisäksi työ-
valmentajille annettiin kirjallinen selvitys tutkimuksen tarkoituksesta, käytänteistä ja 
eettisistä periaatteista (liite 1). Haastatteluun osallistujalle annettiin myös esitietolo-
make täytettäväksi ja tuotavaksi haastatteluun (liite 2). Esitietolomakkeen tarkoitukse-
na oli kysyä neutraaleja kysymyksiä työvalmentajaa ja hänen työtään koskien. Täytet-
tyä esitietolomaketta käytettiin tarvittaessa teemahaastattelun aikana tukena, jos halut-
tiin tarkentaa työvalmentajan taustalla olevia tietoja, jotka vaikuttivat haastattelussa 
esille tulleeseen aiheeseen. Työvalmentajille ei kerrottu etukäteen esitietolomakkeen 
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kysymysten tarkoitusta, jotta he vastaisivat mahdollisimman luotettavasti ilman taus-
talla vaikuttavaa ulkopuolista informaatiota. Esitietolomakkeen kysymykset, jotka 
koskivat työvalmentajien lisäksi muita henkilöitä, käsiteltiin tuloksissa työpajayhtei-
sön muovautuneina käsityksinä, eikä yksittäisen työvalmentajan omana mielipitee-
nään. (ks. Alasuutari 2011, 110.)  
Opinnäytetyössä tarkastellaan laadullista analyysiä kokonaisuutena, vaikka työval-
mentajien haastattelut on käytännössä tehty yksilöhaastattelumenetelmällä. Opinnäy-
tetyössä ei analysoida yksilöiden välisiä eroja, vaan tutkimusmenetelmän tavoitteena 
on selvittää työvalmentajien yhteiset ajatukset ja löytää niille teoreettinen tausta. Tut-
kimusta ei voi tarkastella yleisellä tasolla, vaan kysymyksessä on yksittäisen työpajan 
työvalmentajien koulutustarpeiden selvittäminen. Teemahaastattelun analysointia tu-
kee teoreettinen viitekehys. Analyysitekniikkana käytettiin omien havaintojen liittä-
mistä teoriataustaan ja aineistoon. 
Haastattelujen toteutumisprosentti tavoitteesta oli 88,9 %. Haastatteluja tehtiin kah-
deksalle työvalmentajalle yhdeksästä. Haastattelu perustui työvalmentajien vapaaeh-
toisuuteen. Haastattelujen alussa työvalmentajat allekirjoittivat haastattelusopimuksen, 
jossa kerrottiin haastattelun tarkoituksesta ja anonymiteetin säilymisestä. Sopimuksia 
tehtiin kaksi kappaletta, työvalmentajalle ja haastateltavalle. Nauhoituksen alussa osa 
työvalmentajista vierasti nauhuria, mutta he unohtivat sen hyvin pian. Useasta haastat-
telusta jäi haastattelijalle tunne, että työvalmentajilla oli paljon puhuttavaa työstään eli 
selkeä tarve käydä läpi työssä koettuja asioita. Yhden työvalmentajan lause ”tuntuipa 
hyvälle saada kerrottua mieltä painaneet asiat” ja toisen työvalmentajan kommentti 
”tämä haastattelu laittoi miettimään työtä ihan uudelta kantilta” kertoivat, että työval-
mentajien haasteellisen työn tueksi voisi työnohjaus olla hyvä ratkaisu vähentää työn 
aiheuttamaa psyykkistä kuormittavuutta.  
Haastattelutilanteet vaihtelivat sen mukaan, oliko haastatteluympäristö rauhallinen.  
Haastattelija keskeytti nauhoituksen ja haastattelun, jos työvalmentajan puhelin soi 
haastattelutilanteessa tai jos valmennettava koputti oveen. Jotta kaikki haastattelut oli 
mahdollista toteuttaa, haastatteluissa otettiin huomioon keskeytyksen mahdollisuus, 
sillä pienessä työpajayksikössä työvalmentaja saattoi olla ainut, joka pystyi neuvo-
maan valmennettavia oman alansa työtehtävissä. Käytännössä keskeytykset eivät hai-
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tanneet haastattelua, vaan saattoivat jopa tuoda täysin uusia ajatuksia työvalmentajan 
mieleen. 
Haastatteluihin meni aikaa keskimäärin 57 minuuttia työvalmentajaa kohden. Yhteen-
sä haastattelut kestivät noin 8 tuntia. Aineiston purkamiseen teemoittain meni keski-
määrin 3 tuntia työvalmentajaa kohden eli yhteensä 24 tuntia. Vaikka haastattelijoiden 
teemat olivat kaikilla samat, oli jokaisen työvalmentajan haastattelu ja aineisto täysin 
erilainen. Haastattelija piti huolen, että teemat tulivat käsiteltyä, mutta muuten haasta-
teltava sai puhua hyvin vapaasti. Haastattelujen aikana tuli etukäteen mietittyjen tee-
mojen lisäksi esille tutkimuksen rajauksen ulkopuolisia asioita, jotka liittyivät työval-
mentajien työn konkreettiseen tekemiseen ja työpajakäytäntöihin. Tämä materiaali 
myös teemoitettiin anonymiteetin säilymisen vuoksi yhteen ja sen jälkeen luovutettiin 
OTE Nuorten työpajoille hyödynnettäväksi työpajatoiminnan kehittämiseen. Materi-
aali esitettiin henkilöstötilaisuudessa työvalmentajille syyskuussa 2013. Materiaalista 
pyydettiin työvalmentajia antamaan tarvittaessa sähköisesti palautetta. Palautetta ei 
tullut lainkaan. 
3.5 Teoreettinen viitekehys 
Opinnäytetyön jokainen haastattelu kirjoitettiin erikseen teemoittain ylös. Sen jälkeen 
kaikkien haastattelujen teemat yhdistettiin värikoodein ja saatiin aikaiseksi analysoita-
vaa aineistoa. Haastatteluteemat sisälsivät tietoa työvalmentajien koulutus- ja työelä-
mätaustasta, työvalmentajan elämänkokemuksen vaikutuksesta työn suorittamiseen ja 
koulutusmotivaatioon, yhteisöllisyyden ja vertaistuen merkityksestä kouluttautumi-
seen sekä työssä kehittymisen motivaatiosta. Teemat valikoituivat tutustumalla Valta-
kunnallisen työpajayhdistyksen (TPY) materiaaleihin työvalmentajien koulutukseen 
liittyvistä tarpeista. Hakama (2006) teki pro gradu -tutkielman TPY:n järjestämän työ- 
ja yksilövalmentajakoulutukseen osallistuvien työvalmentajien työkäytänteistä ja työ-
organisaation toimintatavoista. Tutkimuksessa tuli ilmi, että koulutuksessa opitut asiat 
eivät johtaneet työorganisaation kehitykseen, jos vain osa työyhteisön työvalmentajis-
ta oli käynyt koulutuksen ja hyödynsi tietoaan työvalmennuksessa. Työorganisaatiossa 
olisi vaadittu osaamisen jakamista, jotta koulutuksen hyöty työorganisaatiolle olisi ol-
lut kokonaisvaltainen. Teemoiksi valittiin siis aiheet, jotka voisivat vaikuttaa koulu-
tusmotivaation syntyyn. Lisäksi aiheiden valintaa tuki oma kokemus työvalmennuk-
sen haasteista ja koulutustarpeistani. Teemahaastattelu sopi tähän tutkimukseen hyvin, 
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sillä tarkoituksena oli haastatteluaineiston perusteella lähteä tiivistämään teoreettista 
viitekehystä tarkemmaksi.  Teoreettisen viitekehyksen läpikäyminen oli alussa haasta-
vaa, koska haastatteluissa tuli esille paljon muitakin aiheita ennalta mietittyjen teemo-
jen lisäksi.  
Teoreettisen viitekehyksen uudelleen rajaamisen apuna käytettiin apuna käsitekarttaa. 
Käsitekartta toteutettiin niin, että ensin tehtiin teemoista isolle paperille otsikot, joiden 
alle kirjoitettiin postit lappuihin yksityiskohtaisemmat haastatteluissa esille nousseet 
aiheet. Tämän jälkeen postit lapuista poistettiin ne aiheet, joilla ei ollut olennaista 
merkitystä tutkimukselle tai aihealue oli teoriapohjalta niin suppea, ettei sitä voinut 
käyttää viitekehyksessä. Käsitekartta, sekä postit lappujen käyttö auttoi palauttamaan 
tutkimuksen rajatulle alueelle. Lopullisiksi tutkimuksen aineiston perusteella teoreetti-
sen viitekehyksen aiheiksi nousivat oman työn vaatimukset suhteessa asiakkaisiin ja 
työympäristöön, koulutusmotivaatioon vaikuttavat asiat, ammatillinen identiteetti ja 
elinikäinen oppiminen. Opinnäytetyön lopullisen teoreettisen viitekehyksen kasaami-
nen ja tutkimuksen kirjoittaminen tapahtui lokakuusta 2013 tammikuuhun 2014.  
Opinnäytetyö lähti esitarkastukseen tammikuussa 2014, jonka jälkeen se lähetettiin lu-
ettavaksi haastatteluun osallistuneille työvalmentajille sekä toimeksiantajalle. 
3.6 Tutkimusetiikka ja tutkimuksen luotettavuus 
Laadukas tutkimuskäytäntö edellyttää, että tutkittavilta saadaan tutkimukseen osallis-
tumisestaan suostumus. Toimeksiantajan kanssa sovittiin tutkimuksen aikataulusta ja 
käytännöistä haastattelujen suhteen. Toimeksiantajalle toimitettiin lisäksi kirjallinen 
esiselvitys sovituista asioista. Tutkimuksen esiselvityksen jälkeen työvalmentajia in-
formoitiin tutkimuksen tarkoituksesta, kulusta ja eettisistä periaatteista. Samalla ker-
rottiin työvalmentajille, että heihin otetaan yhteyttä haastattelun ajankohdan sopimi-
sesta. Henkilökohtainen kohtaaminen työvalmentajien kanssa oli tässä vaiheessa tär-
keä osa tutkimuksen kulkua, sillä siinä yhteydessä haastateltavaksi pyydetyt työval-
mentajat saivat tuoda esille lisäkysymyksiä tutkimuksen luonteesta. Ennen haastattelu-
tilanteen alkua, työvalmentaja allekirjoitti haastattelun suostumuslomakkeen (liite 3). 
Tutkittaville kerrottiin kaikki oleellinen tieto siitä, mitä tutkimuksen kuluessa tulee ta-
pahtumaan, ja huolehdittiin samalla, että tutkittava on tiedon ymmärtänyt. Tutkimuk-
sessa ajateltiin tutkittavaa ja tämän etua koko opinnäytetyön tekemisen ajan siten, että 
tutkimustietoja käsiteltiin luottamuksellisesti ja anonymiteetti huomioiden.  Tietoja 
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julkistettaessa luvattiin pitää huolta luottamuksellisuuden säilyttämisestä ja anonymi-
teettisuojasta siten, ettei tutkittavien henkilöllisyys paljastu. Mitä arkaluontoisemmas-
ta aiheesta oli kysymys, sitä tiukemmin suojattiin anonymiteettiä.  
Tässä tutkimuksessa on anonymiteetistä pidetty huolta jättämällä pois tutkimuksen 
tekstistä tunnistettavat suorat lainaukset ja yksittäiset työvalmentajien iät ja koulutus-
taustat, jotta edes tutkittavan lähipiiri ei tunnista tutkittavia. Tutkimuksen nauhoitukset 
hävitetään asianmukaisesti välittömästi opinnäytetyön julkaisun jälkeen. Tutkimuksen 
teoreettisen viitekehys muodostui luotettavista lähteistä ja koko opinnäytetyön tekemi-
sen ajan käytettiin lähdekritiikkiä. Tutkimuksessa luotettiin siihen, että haastatteluai-
neisto on luotettavaa ja sen vuoksi totuudenmukaista aineistoa käytettäväksi. Tutki-
muksen analyysivaiheessa toimittiin siten, ettei haastatteluissa ollut nähtävissä tutkit-
tavien oikeita nimiä. Tutkimuksessa raportoitiin tutkimustulokset mahdollisimman re-
hellisesti ja tarkasti, mutta samaan aikaan tarvittaessa suojeltiin tutkittavia. 
4 NUORTEN TYÖPAJATOIMINTA 
Nuorten työpajat on sosiaalisen työllistämisen yksikkö, jossa pitkään työttömänä ol-
leet tai koulutuksesta ulkopuolelle jääneet alle 29-vuotiaille nuoret pääsevät työnteon 
ja siihen liittyvän valmennuksen avulla parantamaan arjenhallintataitojaan sekä kykyä 
ja valmiuksia hakeutua koulutukseen tai työhön. Nuori saapuu työpajalle useimmiten 
työ- ja elinkeinotoimiston, työvoiman palvelukeskuksen (TYP), kunnan sosiaalitoi-
men, oppilaitoksen tai jonkun muun tahon lähettämänä. Nuori voi myös itse ottaa yh-
teyttä työpajaan. Pajajakso kestää keskimäärin kolmesta kuuteen kuukautta, yksilölli-
sen suunnitelman ja tarpeen mukaan. Nuoret ovat työpajalla esimerkiksi palkkatuella, 
työharjoittelussa, Kelan kuntoutuksessa tai oppisopimuskoulutuksessa. Työpajojen 
käytännön työn menetelmiä ovat työvalmennus ja yksilövalmennus. Työvalmennus 
kehittää valmentautujan työkykyä ja osaamista ja yksilövalmennus tukee nuoren toi-
minta- ja arjenhallintakykyä. (Työpajatieto 2013; TPY 2013.)  
Suomessa arvioidaan olevan 220 kuntien, säätiöiden, erilaisten yhdistysten ja yhteisö-
jen ylläpitämää työpajaa, joissa on vuosittain n. 20 000 valmentautujaa. Työpajatoi-
minnan historia on peräisin 1980 -luvun alusta, jolloin ensimmäiset työpajat perustet-
tiin Suomeen. Silloin nuorisotyön menetelmin ehkäistiin työttömien ja ammattikoulut-
tamattomien nuorten yhteiskunnan ulkopuolelle jäämistä perustamalla suurimpiin 
kaupunkeihin työhallinnon tavoitteiden mukaista työpajatoimintaa. Nuorisotyön kan-
  16 
 
 
nalta työpajat olivat nuorille hyviä paikkoja elämäntaitojen kehittämiseen, aikuistumi-
seen, yhteisölliseen kasvuun ja työssä oppimiseen. 1990-luvun massatyöttömyys 
edesauttoi uusien työpajojen syntymistä ja toiminta levisi laajemmalle alueelle Suo-
meen. Työpajatoiminnan ja asiakasmäärän kasvu auttoivat kehittämään toimintaa ja 
vuosina 1995 - 1999 työpajat löysivät paikkansa ohjaamalla nuoria tekemällä oppimi-
sen ja ongelmanratkaisujen avulla. Samanaikaisesti Suomen liittyminen EU:iin mah-
dollisti Euroopan Sosiaalirahaston (ESR) rahastojen hyödyntämisen työpajatoiminnas-
sa. Erilaiset työpajaprojektit nostivat työpajojen määrän Suomessa ennätyslukemiin.  
Vuodesta 2000 lähtien työpajoille ohjautui nuoria, joilla oli vaikeuksia kouluttautua 
tai työllistyä monista eri syistä. Syynä ei ollut välttämättä enää työttömyys, vaan alen-
tunut toimintakyky. Työvalmentajien taidolle ohjata nuoria tuli uusia haasteita, sillä 
työssä tarvittiin oppimisen ohjauksen lisäksi myös taitoja psykososiaalisessa ohjauk-
sessa. (Pekkala 2005, 12 - 17.) Nuorten työpajatoiminnan sisällöllinen kehittäminen 
kuuluu opetus- ja kulttuuriministeriön nuorisoyksikön toimialaan. Työhallinto ohjaa 
nuoria työharjoitteluun ja työmarkkinatuella pajaan. Pajojen toiminnan muu rahoitus 
muodostuu muun muassa työpajan myytävistä palveluista ja tuotteista sekä erikseen 
myönnettävästä tulosperusteisesta avustuksesta, jonka rahoitus jakautuu opetus- ja 
kulttuuriministeriön sekä työ- ja elinkeinoministeriön kesken. Työpajatoiminnan ke-
hittämishankkeiden pajakohtaisen päätöksenteko on ELY-keskuksilla. (Opetus- ja 
kulttuuriministeriö 2014.) 
4.1 Työvalmennus 
Työvalmennus tarkoittaa nuorten työpajoilla yksilöllisten tarpeiden mukaan suunnitel-
tua, tavoitteellista ja työn avulla tapahtuvaa nuoren työkyvyn ja elämänhallinnan edis-
tämistä. Kaikille ei sovi samanlainen valmennus, joten työvalmennukseen on syntynyt 
erilaisia sosiaalisen työllistämisen tasoja. (Kuva 1.)  
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Kuva 1. Työ- ja yksilövalmennukseen perustuvan sosiaalisen työllistämisen tasot 
(Marniemi & Pekkala 2005, 14) 
Kuva 1. Työ- ja yksilövalmennukseen perustuvan sosiaalisen työllistymisen tasot 
(Marniemi & Pekkala 2005, 14) 
 
Työpajalla voi olla käytössään useita sosiaalisen työllistämisen tasoja tai toiminta voi 
olla keskittynyt vain yhteen, jolloin työpaja on eriytynyt tarjoamaan palveluja vain tie-
tylle asiakasryhmälle ja toimintaa on helpompi rajata. Työvalmennuksen tehtävänä on 
keskittyä toiminnalliseen valmennukseen ja työtehtäviin liittyvien asioiden hoitami-
seen. Työtehtävien ohessa nuori opettelee eritasoisten töiden tekemistä yhdessä mui-
den valmennettavien ja työvalmentajan kanssa. Valmennuksen tarkoituksena on, että 
nuori näkee tuloksia omassa kehityksessään ja saa motivaatiota jatkaa koulutukseen 
tai työelämään. Työvalmennuksen onnistuminen edellyttää vuorovaikutuksellisuutta 
työvalmentajan ja nuoren välillä, sekä toimivaa yhteistyötä työ- ja yksilövalmentajan 
kesken.  Yksilövalmentajan tehtäviin kuuluu kokonaistilanteen hallinta, kuten val-
mennussuunnitelman tekeminen yhdessä nuoren kanssa, arviointi ja seuranta, verkos-
totyöskentely ja nuoren arjen tukeminen keskustelulla ja taitojen lisäämisellä. (Pekka-
la 2005, 26 - 31.)  
Työvalmentajan työn vaatimuksiin kuuluu ohjata ja opastaa valmennettavan työn te-
kemistä siten, että valmennettava perehtyy työelämän sääntöihin ja työelämään sekä 
työtehtäviin. Työvalmentajan tulee havainnoida asiakasta työn suoriutumisen osalta. 
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Tämän lisäksi työvalmentaja organisoi valmennusyksikön työtilaukset ja työtehtävät 
muun henkilökunnan kanssa.  Työvalmentajan tehtäviin kuuluu räätälöidä tuotteita ja 
palveluja ostavien asiakkaiden luona tehtävät työt ja arvioida asiakkaan työtehtäviin 
liittyvien valmennettavien tavoitteiden etenemistä. Työvalmentaja osallistuu valmen-
nussuunnitelman tekoon työn tekemistä koskevissa asioissa sekä yksilövalmennuksen 
tuella kannustaa valmennettavaa työn, koulutuksen tai mielekkään elämän tavoitteen 
saavuttamiseksi. Työvalmentaja toimii oman valmennusalansa asiantuntijana ja pe-
rehdyttäjänä sekä tekee tiiviistä yhteistyötä yritysten kanssa esimerkiksi tuotetilausten 
muodossa. Työvalmentaja vastaa myös valmennettavan työajan seurannasta. (Pekkala 
2005, 27.) 
4.2 OTE Nuorten työpajat 
OTE Nuorten työpajat toimii Kouvolan kaupungissa sivistyksen toimialan nuorisopal-
velujen alaisuudessa. Työpaja on kohdistettu kouvolalaisille 17 - 28-vuotiaille nuorille 
työttömille työnhakijoille. OTE Nuorten työpajojen alaisuuteen kuuluu kolme eri yk-
sikköä Kouvolan alueella. Myllykoskella Spiraalissa nuoret tekevät sopimuksen mu-
kaan koti- ja kiinteistöpalvelutöitä, matkahuollon tehtäviä, huonekalujen kunnostusta 
ja verhoilua sekä tekstiili- ja pintakäsittelytöitä. Korialla sijaitseva Sinko mahdollistaa 
nuorille työskentelyn tekstiilien, keramiikan ja huonekalujen kunnostamisen parissa. 
Kouvolassa Tikki tarjoaa nuorille ompelutöitä ja asiakaspalvelutehtäviä. Yksikköjen 
toiminta on tuotteistettu, ja nuoret pääsevät työskentelemään aidoissa asiakaspalvelu-
ympäristöissä.  
OTE Nuorten työpajoilla oli vuonna 2012 asiakkaana 130 nuorta, ja se oli alle 29-
vuotiaiden suurin työpajapalvelu Kymenlaaksossa. Työpajalla arvioidaan työ- ja har-
joittelusuhteessa olevien nuorten asiakasmäärien kasvavan tulevaisuudessa. (Värtinen 
2013, 13.) OTE Nuorten työpajojen henkilöstöön kuuluu työpajajohtaja, yksilöval-
mentaja, palvelusihteeri, yhdeksän työvalmentajaa, Etsivän työn kaksi nuoriso-
ohjaajaa sekä OTE Ammattiin - KIINNI Elämään -hankkeen yksi työhönvalmentaja. 
Yhteensä työntekijöitä on viisitoista. Yksi työvalmentajista työskentelee osan työajas-
taan OTE Nuorten työpajojen ja Kouvolan seudun ammattiopiston AVA -koulutuksen 
ohjaajana (ks. Kouvolan seudun ammattiopisto 2013); (OTE Nuorten työpajat 2013.) 
OTE Nuorten työpajalle voi hakeutua itsenäisesti, etsivän työn tai työ- ja elinkeino-
toimiston kautta. Työpajalla nuorten on mahdollista saada työkokemusta työkokeilun, 
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työsuhteen, oppisopimuskoulutuksen tai työssäoppimisjaksojen avulla. Nuori saa työ-
pajalla työ- ja yksilövalmennusta. Pajajakso sisältää 1 - 3 kuukauden työkokeilun, 
jonka jälkeen nuori voi kiinnittyä työsuhteeseen kuuden kuukauden ajaksi. (OTE 
Nuorten työpajat 2013; Värtinen 2013, 9, 13.) Nuoren pajajakson aikana työvalmenta-
jan tehtäviin kuuluu perehdyttää pajan toimintaan ja ohjata työtehtävissä. Pajajakson 
aikana nuori valmistaa tehdyistä töistä portfolion, tekee ansioluettelon ja harjoittelee 
työpaikkahakemuksen tekemistä. Sen lisäksi nuori saa koulutusta muun muassa tieto-
tekniikasta ja elämänhallinnasta. Nuorella on mahdollisuus suorittaa pajajakson aikana 
hygieniapassi, tulityökortti ja työturvallisuuskortti. Työvalmentajan kanssa yhteistyös-
sä toimii yksilövalmentaja, joka ohjaa ja neuvoo muun muassa työpaikkojen, opiske-
lu- ja kurssipaikkojen etsimisessä, keskenjääneiden opintojen suorittamisessa ja nuo-
ren tulevaisuuden suunnittelussa. (OTE Nuorten työpajat 2013.) 
Työpajatoimintaa ohjaavat nuorisopalvelujen strategiat ja arvot. Kouvolan kaupungin 
nuorisopalvelujen palveluverkkosuunnitelman 2011 - 2020 mukaan nuorisopalvelujen 
strategian tehtävänä on muun muassa huomioida toiminnassa väestörakenteen muutos. 
Nuorisopalvelujen toimintojen tavoitteena on olla asiakaslähtöisiä, ajanmukaisia, in-
novatiivisia ja vastuullisia. Vastuullisuus näkyy tasavertaisuutena, avoimuutena ja hy-
vänä työmoraalina.  Nuorisopalvelujen on kiinnitettävä erityistä huomiota tuottavuu-
den parantamiseen, asiakkaiden kuuntelemiseen ja palvelujen innovatiiviseen kehittä-
miseen. Tavoitteellisuus ja tehokkuus näkyvät yhteisinä tavoitteina, esimiesten joh-
donmukaisuutena ja monialaisen yhteistyöverkoston luomisena.  Luotettavuus ja tur-
vallisuus edellyttävät yhteisiä pelisääntöjä, henkilöstön ammatillisuutta ja turvallisia 
tiloja ja eri toimintoja. Lähtökohtana on luoda yhteinen ymmärrys toiminnan arvoista, 
jotka ohjaavat nuorisopalvelujen toimintaa. (Kouvolan nuorisopalvelujen palvelu-
verkkosuunnitelma 2011, 6.)  OTE Nuorten työpajojen yhteisiin arvoihin kuuluvat oi-
kea asenne työhön, toisen kunnioittaminen, luottamus, rohkeus ja oikeudenmukaisuus 
(OTE Nuorten työpajat 2013). 
4.3 Sosiaalipalvelun piirteitä työpajatoiminnassa 
Työsopimuslain (26.1.2001/55) mukaan ” Työnantajan on pyrittävä edistämään työn-
tekijän mahdollisuuksia kehittyä kykyjensä mukaan työurallaan etenemiseksi.” Käy-
tännössä työnantajalla on oikeus työsopimuksessa määritellä miten käytännön työhön 
liittyvät yksityiskohdat menevät. Työvalmentajille ei ole määritelty lain mukaan täy-
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dennyskoulutusvelvoitetta, kuten on tehty sosiaalihuollon ammatilliselle henkilöstölle. 
(ks. Kallio 2006.) Kouvolan OTE Nuorten työpajat kuuluu sivistyksen toimialan alai-
suuteen. Työpajapalvelu menee kuitenkin limittäin sosiaalipalvelujen kanssa ja toi-
minnasta löytyy paljonkin yhtäläisyyksiä sosiaalityön piirteistä.  
Toikon (2012, 172 - 176) mukaan sosiaalipalveluilla on kolme kehää, jotka muodos-
tuvat ytimestä, toisesta ja ulommaisesta kehästä (kuva 2). Ytimessä on asiakkaan 
kanssa yhdessä tehtävä tilannearvio. Vuorovaikutus voi olla neuvottelua, sovittelua ja 
terapiaa yksilö- tai ryhmätasolla. Sosiaalipalvelujen toinen kehä muodostuu konkreet-
tisista palveluista kohdentuen asiakkaan arkielämään. Palvelut voivat olla muun muas-
sa asumiseen, toimintakykyyn tai työllistymiseen liittyviä toimia. Sosiaalipalvelujen 
kolmannessa kehässä asiakkaan sosiaalista osallisuutta edistetään ja ylläpidetään. Tä-
mä on asiakkaan tavoitekehä, joka saavutetaan ytimen ja toisen kehän jälkeen. 
  
 
Kuva 2. Sosiaalipalveluiden sisältöä kuvaavat kehät (mukaillen Toikko 2012, 173) 
Sosiaalipalveluiden kehät ja tavoitteet ovat samansuuntaiset kuin työvalmentajien työn 
tavoitteet, mikäli kyseessä on palvelulähtöinen työvalmennus. Palvelulähtöisessä työ-
valmennuksessa valmennettava saa itse laatia tavoitteet elämänhallinnan vahvistumi-
selle ja työllistymisensä esteiden poistamiselle yhdessä työ- ja yksilövalmentajien 
Sosiaalinen 
osallisuus, 
kansalaisuus 
Työ, asuminen, 
kulttuuri, terveys, 
koulutus 
Sosiaalinen 
vuorovaikutus 
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kanssa. Tuotantokeskeisen työvalmennuksessa pääpaino on tuotannollisen työn tehok-
kaassa tekemisessä. Silloin tuotanto on määrittänyt työvalmennusasiakkaan tavoitteet. 
(Laatukäsikirja 2012.) Työpajojen toiminta määrittää, minkälaista osaamista työpajo-
jen työvalmentajilla tulisi olla, jotta työvalmennus vastaisi työn tavoitteita.  
Suomalainen sosiaalipolitiikka määrittelee työllistämisen aktivointitoimilla sitä, onko 
työpajojen toiminta tulevaisuudessa tuotanto- vai palvelukeskeistä. Työvalmentajien 
työhön nämä aktivointitoimet liittyvät niin suoraan kuin välillisesti johtuen esimerkik-
si alueellisesta rakennemuutoksesta (Kymenlaakson alueella tehtaiden alasajo). Työt-
tömyyden lisääntyminen alueella kasvattaa todennäköisesti myös nuorisotyöttömyyttä. 
Kaikkia ihmisiä ei saada työllistettyä, ja muun muassa erityistä tukea tarvitsevat nuo-
ret ohjautuvat herkemmin sosiaalisen työllistämisen toimialalle. Myös nuorten työpa-
joilla kohdataan tulevaisuudessa yhä enemmän haasteellisempia sosiaalista tukea tar-
vitsevia nuoria. (Eteläpelto & Collin 2009, 29.) Tilanne asettaa uudenlaista tavoittei-
den asettelua työvalmentajien ammatillisen kehittymisen suhteen ja yhteistyötä yli 
sektorirajojen (kuva 3). 
 
 
 
Kuva 3. Työpajatoiminnan vaikuttavuus palvelujärjestelmässä (mukaillen Marniemi & 
Pekkala 2005, 113) 
Marniemen ja Pekkalan (2005, 113) mukaan työpajatoiminnan muuttovoittoisilla 
maakunnallisilla alueilla valmennus tulee keskittymään enemmän valmennettavien so-
siaalisten ongelmien selvittämiseen ja arjenhallintaan, tällöin sosiaalityön läsnäolo ja 
yhteistyö työpajatoiminnassa auttaa tuloksellisuuteen. Muuttotappiollisilla alueilla 
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tarve keskittyy enemmän työllisyyden tukitoimiin ja työkyvyn sekä toiminnan ylläpi-
tämiseen. Työpajatoiminnassa tulevien tarpeiden tunnistaminen on tärkeää, varsinkin 
jos työpajayksikkö on pieni. Työpajan oikea-aikainen erikoistuminen vahvistaa toi-
mintaa ja antaa sille jatkuvuutta.  
5 HAASTATTELUJEN TEOREETTINEN VIITEKEHYS 
5.1 Elinikäinen oppiminen ja elämänkokemus 
Nuoruus on kuvailtu elinikäisessä oppimisen ketjussa identiteetin etsimisen aikana ja 
aikuisuus puolestaan suhteellisen vakaana elämänvaiheena. Nuoruuden ja aikuisuuden 
väliin toki mahtuu erilaisia elämänkriisejä ja yhteiskunnan vaatimia muutoksia. Kuin-
ka ihminen ne kokee ja miten niistä pääsee eteenpäin, ohjaa elinikäistä oppimista. 
Mooren (2005, 158) mukaan aikuisuuteen liitetään yhä enemmän muutospaineita, sillä 
nuoruudessa tehdyt koulutusvalinnat eivät kohtaa nyky-yhteiskunnan vaatimuksia. Ne 
aikuiset, jotka kaipaavat elämäänsä muutenkin muutosta, motivoituvat hakemaan sitä 
esimerkiksi ammatillisen muutoksen tai lisäkoulutuksen kautta. Pelko ja työn kesken-
eräisyys ohjaavat tämän päivän työntekijää, sillä aikaisemmin työtä ohjasi pysyvä 
työpaikka ja hyvinvointi. Nykyään yhteiskunnan tilanne on saanut aikaan epävarmuut-
ta eri elämänalueilla kuten työssä, perhe-elämässä ja vapaa-ajalla. Tämän myötä aikui-
suudesta on tullut keskenkasvuista ja se vaatii nykyään elinikäisen oppimisen asennet-
ta. Elinikäinen oppiminen työssä antaa yksilölle ja yhteisölle keinoja selviytyä ympä-
ristön muutoksissa. Yksi elinikäisen oppimisen mahdollisuus on aikuiskoulutus. Jotta 
murroksessa elävä aikuinen uskaltaa ottaa tietoisen askeleen elinikäisen oppimisen 
suuntaan, on työyhteisön, työnantajan ja koulutuksen tarjoajan oltava tukemassa ai-
kuista päätöksen tekemisessä. (Kauppila & Vanhalakka-Ruoho 2012, 41; Opetus- ja 
kulttuuriministeriö 2013.) 
5.2 Työelämän vaatimukset ja elämänkokemus 
Aarnikoivun (2010, 42) mukaan työntekijällä tulee olla tieto omasta osaamisestaan 
suhteessa työelämän vaatimuksiin. Itsetuntemus tarkoittaa tässä yhteydessä sitä, että 
työntekijän on tiedettävä mistä ovat muodostuneet hänen ammatillinen osaamisensa, 
vahvuutensa, arvonsa ja kiinnostuksen kohteensa. Kun työntekijä liittää itsetuntemuk-
seen työnantajan vaatimukset, odotukset ja tavoitteet sekä mahdollisuutensa työssään, 
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pystyy työntekijä arvioinnin kautta tekemään ammatillisia päätöksiä esimerkiksi kou-
luttautumisen suhteen. 
Työntekijän päätöksiä ohjaavat myös monet sisäiset sekä ulkoiset motivaatiotekijät. 
Paane-Tiaisen (2000, 6 - 7) mukaan sisäiset motivaatiotekijät muodostuvat ihmisen 
käsityksestä omasta itsestään, elämänhallintataidoista, sitoutumisen tarpeesta ja omak-
sutuista oppimistavoista. Ulkoiset motivaatiotekijät muodostuvat työntekijän elämän-
tilanteesta, sosiaalisesta ympäristöstä, persoonallisuudesta, ja aikaisemmista sekä ny-
kyisistä kokemuksista. Kaiken tämän lisäksi työntekijän omat odotukset ja tavoitteet, 
perheen ja työyhteisön tuki, henkilökohtaiset rajoitteet ja mahdollisuudet sekä viestin-
täkanavien vaikutus ohjaa lopullista päätöksentekoa kouluttautumisen suhteen. 
5.3 Koulutusmotivaatio  
Työn ja perheen yhteensovittaminen on yhteiskunnassamme tällä hetkellä aikuiskou-
lutusta ja yleensäkin aikuisuutta hallitseva ongelma. Vaikka ongelma tunnistetaan yh-
teiskunnan tasolla, ei valitettavasti työllisyyspolitiikan asiakirjoissa ja ohjelmissa ole 
konkreettisia toimenpiteitä saatu aikaan. Asiaan tulisi jo muutosta, jos määriteltäisiin 
vastuutahot, jotka asettavat työntekijöille mahdollisuuden kehittää itseään perheen ja 
työn ohessa. Tällä hetkellä työntekijän täytyy itse etsiä väylä kuinka toteuttaa koulut-
tautuminen, varsinkin jos kouluttautumisen mahdollisuutta ei tarjota työajalla toteutu-
vaksi.  Monelle työntekijälle kouluttautuminen on vaikeaa, koska haastavan työn ja 
perhe-elämän jälkeen ei ole voimia järjestellä kouluttautumisen käytännön asioita. 
(Kauppila & Vanhalakka-Ruoho 2012, 43.) 
Hoffrenin (2013) tutkimuksessa käsiteltiin opiskeluun liittyvää motivaatiota. Tutki-
muksen mukaan motivaatio lähtee siitä, mitkä lähtökohdat työyhteisö sille antaa ja 
kuinka työntekijä ottaa niin positiivista kuin negatiivistakin palautetta vastaan. Palaut-
teen saamisesta tulisi avoimesti oppia. Työntekijöiden tulisi oppia arvioimaan omaa 
oppimiskehitystään työssä, ymmärtää se ja kehittää sen pohjalta omia toimintatapoja. 
Tutkimuksen mukaan työssä voi oppia samalla tavalla kuin opiskelemalla teoriaa, mi-
käli työntekijä oppii muuttamaan työtapoja suhteessa oppimiseensa. (Hoffren 2013, 28 
-30, 67.) 
Kuntatyö 2010 tutkimuksen mukaan stressi vaikuttaa työntekijän toiminnan laatuun 
silloin kun hän ei voi stressin aiheuttajaan itse vaikuttaa. Työntekijän työteho laskee ja 
  24 
 
 
silloin sitoutuminen ja luovuus heikentyvät, koulutusmotivaatiosta puhumattakaan. 
Kun stressi kuluttaa työntekijän psyykkisiä voimavaroja, pienetkin lisähaasteet työ-
paikalla tuntuvat pahemmilta ja vaikuttavat ajatteluun ja käyttäytymiseen, lopulta voi 
seurauksena olla työuupumus. Työn fyysinen raskaus ja työn vaatimusten lisääntymi-
nen aiheuttaa kuntatyö 2010 tutkimuksen mukaan eniten vaikutuksia yli 45 -vuotiaille 
työntekijöille. Kuntatyössä pitäisikin ottaa huomioon työn kuormittavuuden vähentä-
minen työolosuhteiden ja toiminnan suunnittelulla. (Kivioja 2010, 89, 105.) 
5.4 Vertaistuki 
Ihmisten erilaisia persoonallisia oppimistyylejä on tutkittu. Analyyttiset ihmiset oppi-
vat ajattelun ja pohdinnan avulla, heille on tärkeää tutkia teoriaa. Teoriaan he pääsevät 
parhaiten tutustumaan luennoilla. Toiminnalliset ihmiset haluavat oppia kokemusten 
ja harjoitusten kautta ja nauttivat osallistua erilaisiin harjoituksiin. Käytännön ihmiset 
haluavat yhdistää opittavan asian käytännön elämään ja ovat parhaimmillaan silloin, 
kun pääsevät toteuttamaan erilaisia projekteja ja tehtäviä. Reflektoijat pysähtyvät ana-
lysoimaan ja tutkimaan kuulemaansa ja kokemaansa. Reflektoijat työstävät usein aja-
tuksiaan esimerkiksi päiväkirjan avulla. (Petäjä & Koponen 2002, 97 - 98.) Nelijakoa 
eri persoonallisuuksissa voi hyödyntää työpajatyössä niin työvalmentajien kuin nuor-
ten kesken. Erilaisuuksien hyväksyminen ja salliminen rikastuttaa työtä ja toimintata-
poja.  Jotta erilaiset persoonallisuudet pääsevät kehittymään, heidän tulisi rohkeasti 
heittäytyä tilanteisiin, jotka tuntuvat itselle vierailta. Silloin myös opitaan paremmin 
hyväksymään työyhteisön erilaiset persoonat ja toimintatavat niin työvalmentajien 
kuin valmennettavienkin kohdalla. 
Työyhteisö on velvollinen perehdyttämään uusia työntekijöitä tai välittämään tietoa 
muille eteenpäin osallistuessaan koulutuksiin. Tieto pitää saada muiden työntekijöiden 
tietoisuuteen, sillä ainoastaan tietoa jakamalla saadaan käsitys asioista ja sitä nope-
ammin ja paremmin työyhteisö toimii yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Työnte-
kijän henkilökohtainen tavoitetaso määrittelee vertaistuen onnistumisen työyhteisössä. 
Jos omat tavoitteet on asetettu liian korkealle verrattua työympäristön todellisiin vaa-
timuksiin aiheuttaa työntekijässä turhautuneisuutta ja kyynisyyttä. Vastaavasti liian 
alhainen tavoitetaso useimmiten ehkäisee uusien tietojen ja taitojen kehittymistä. Jotta 
yli- tai alitavoitetasolta vältyttäisiin, tulisi työyhteisön tavoitteet työn tekemiselle olla 
tarkasti määritellyt. (Waris 2001, 33.) 
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Työvalmennuksen laatukäsikirjan (2012) mukaan työstä saatu palaute ja opettaminen 
ovat tärkeä osa työn kehittämisen kannalta. Palautteen antamisen ohjeeksi annettiin et-
tä hyvin perusteltu ja taitavasti annettu palaute on kannustavaa, ja se kehittää parem-
min työntekijää. Usein vältetään työyhteisössä antamasta kielteistä palautetta, koska 
tilanne koetaan epämiellyttäväksi, mutta jos epäonnistumisia tai väärinymmärryksiä ei 
käsitellä yhdessä, ei myöskään työyhteisön kehittymiselle anneta tilaa. Laatukäsikir-
jassa korostettiin myös, että on muistettava, että palautetta pitää antaa ja saada esimie-
hen lisäksi myös työkavereilta.  
Käytännön ohjeena palautteen antamiselle laatukäsikirja ohjeistaa työvalmentajaa 
keskittymään siihen, mitä aikoo sanoa ja millä tavalla. Näkemys täytyy perustella hy-
vin, mahdollisimman konkreettisesti ja rehellisesti. Palautteen antamisessa on tärkeää 
toista arvostava tyyli esimerkiksi kysymällä henkilön omia näkemyksiä työnsä onnis-
tumisesta ja tuoda sen jälkeen esille näkemyserot. Palautetta tulisi harjoitella koko 
työyhteisössä ja voi olla esimerkiksi yhden koulutuspäivän arvoinen teema. (Laatukä-
sikirja 2012.) 
6 HAASTATTELUJEN TULOKSET JA ANALYSOINTI TEEMOITTAIN 
6.1 Oman työn vaatimukset 
Työvalmentajien kokemukset tämän hetken työn vaatimuksista olivat hyvin samankal-
taisia. Oman ammattialaan liittyvät vaatimukset tiedettiin, mutta työpajatoiminnan eri 
työpajayksiköiden välille haluttiin saada yhtenäiset tavoitteet ja arvopohja. Jokainen 
työvalmentaja tekee työtään persoonallaan ja omilla arvoillaan. Työyhteisön yhtenäi-
nen arvopohja antaisi toiminnalle suunnan ja saattaisi työvalmentajien mielestä vähen-
tää arvoristiriitoja. Myös toisen työvalmentajan työtaitojen ja persoonan tunteminen 
auttaa sijaistusten käytännön järjestämisessä. Osa työvalmentajista koki tavoitteiden ja 
yhtenäisen arvopohjan puuttumisen tuovan epätietoisuutta siitä, onko työpajatoimin-
nan tehtävänä päästä mahdollisimman hyvään taloudelliseen tuottavuuteen vai näh-
däänkö tuottavuutena ennemminkin nuoren pääseminen työpajajakson jälkeen yhteis-
kuntaan kiinni. 
Ammattialan työn tavoitteet ja työtavat olivat työvalmentajille selvät. Jokainen työ-
valmentaja pystyi kysyttäessä kertomaan yksityiskohtaisesti päivittäiset työtehtävät ja 
oman ammattialansa määrittelyn, mutta kun työpäivään työvalmentajien mukaan lisä-
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tään entistä haasteellisemmat valmennettavat, puutteellinen toimintaympäristö ja 
oman työn sijaistuksen puute, muuttuu työn tekeminen työvalmentajien mukaan haas-
teellisiksi ja työntekijän jaksamista kuormittavaksi. Työvalmentajien mukaan työpäi-
vää on mahdotonta suunnitella tarkasti etukäteen muuttuvien tilanteiden vuoksi. Työ-
päivään toivotaan väljyyttä, jotta työvalmentajat saisivat tehdä suunnitelmia ja organi-
soida työtään paremmin. Työpäiviä ruuhkauttaa usein muun muassa haasteelliset val-
mennettavat, jotka tarvitsevat työvalmentajan henkilökohtaista ohjaamista lähes koko 
ajan. Jos edellä mainitussa tilanteessa työvalmentajan vastuulla on useampi erillinen 
työskentelytila, on laadukas työvalmentaminen lähes mahdotonta. Työvalmentajat toi-
vovat työtiloihin parannusta, jotta huomioitaisiin paremmin tämän päivän valmennet-
tavien tarpeet ja työvalmentajien työssä jaksaminen. 
Työvalmentajat kokivat työssään positiiviseksi asioiksi nuoret, jotka antavat ohjauk-
sesta palautteen suoraan. Hienointa on se, kun näkee vaikuttaneen positiivisesti nuoren 
elämään työpajajakson aikana. Työn hyvänä puolena nähdään myös säännöllinen päi-
vätyö, johon ei sisälly iltoja eikä viikonloppuja auttaa jaksamaan. Omasta hyvinvoin-
nista on työaikojen puitteissa aikaa pitää huolta vapaa-ajalla ja saada viettää aikaa 
perheen ja ystävien kanssa.   
6.2 Elinikäinen oppiminen ja koulutusmotivaatio 
Esitietolomakkeessa ja teemahaastattelussa löytyi yhteneväisyyksiä työvalmentajien 
iän merkityksestä koulutusmotivaatioon. Kaikki yli 56-vuotiaat työvalmentajat olivat 
motivoituneempia osallistumaan työajalla lyhyempiin alle yhden päivän kestäviin 
koulutuksiin, joissa he saisivat käytännön neuvoja, millä tavalla ohjata nuoria erilai-
sissa työvalmennustilanteissa. Yli 56-vuotiaat eivät olleet kuitenkaan koulutusvastai-
sia, vaan kokivat elinikäisen oppimisen tärkeänä asiana. Yli 56-vuotiaat työvalmenta-
jat eivät olleet motivoituneita osallistumaan omaehtoisiin pidempiin ammatillisiin 
koulutuksiin. Motivaation puuttumisen syitä olivat muun muassa eläkeiän lähestymi-
nen. Pidempiaikaisiin koulutuksiin osallistuminen koettiin ajan ja resurssien tuhlaami-
seksi, sillä oppia ei koettu voivan hyödyntää tarpeeksi jäljellä olevaan työssäolo ai-
kaan nähden.  Rasitteena työvalmentajat kokivat kouluttautumiseen käytettävän ajan. 
Muuttuvien työkäytäntöjen myötä opetellaan koko ajan uusia asioita ja iän lisääntyes-
sä työvalmentajat kokevat, ettei oppiminen ole enää niin nopeata kuin aikaisemmin. 
Oman ammattialan, esimerkiksi kädentaitojen päivittäminen koettiin mielekkääksi, 
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mutta pitkäjänteisyyttä ja keskittymiskykyä vaativat pitkät koulutukset koettiin haas-
teellisina.     
Alle 56-vuotiaat kertoivat yhtä lailla kuin yli 56-vuotiaatkin työvalmentajat, osallistu-
vansa mieluummin lyhyempiin kuin pidempiin koulutuksiin. Toisin kuin yli 56-
vuotiaiden työvalmentajien haastatteluissa, alle 56-vuotiaat löysivät kuitenkin positii-
visia asioita pidempiin omaehtoisiin koulutuksiin osallistumiselle; työsuhteen va-
kinaistamisen mahdollisuus kouluttautumisen avulla, ohjaus- ja työvalmennustaitojen 
vahvistaminen ja mahdollisuus muodostaa koulutuksen avulla verkosto muiden alan 
työntekijöiden kanssa, sekä oppia verkostolta uusia ideoita omaan työhön. Myös työs-
säoloaika työvalmentajana erottautui koulutushalukkuudessa. Työvalmentajat, jotka 
olivat olleet suhteessa lyhyemmän ajan työvalmentajana, olivat kiinnostuneempia 
kouluttautumaan kuin pidempään työvalmentajan työssä olleet.  Lyhyemmän aikaa 
työvalmentajana olleet kertoivat kouluttautumishalukkuuden johtuvan myös siitä, että 
alueen rakennemuutoksen myötä sekä yhteiskunnan muuttuvien tilanteiden takia työ-
paikan säilymisestä ei voi koskaan olla täysin varma. Työvalmentajat kokivat koulut-
tautuminen vahvistavan heidän osaamistaan ja sitä kautta he voivat antaa työnantajalle 
enemmän vastinetta itsestään. 
Työvalmentajat nostivat haastatteluissa esille toiveita työvalmentajien ammatillisen li-
säkoulutuksen tai henkilöstökoulutuksen järjestäjätaholle ja omalle työnantajalle. 
Ammatillisella lisäkoulutuksella tarkoitetaan ammatti- ja erikoisammattitutkintoon 
valmistavaa koulutusta ja henkilöstökoulutuksella tarkoitetaan koulutusta, johon osal-
listumiseen työntekijä voi käyttää edes jossain määrin palkallista työaikaa. Jos työnte-
kijä osallistuu koulutukseen kokonaan työajan ulkopuolella, sitä ei lasketa henkilöstö-
koulutukseksi. (Opetushallitus 2013.) Työvalmentajien toivomuksena oli ammatillisen 
lisäkoulutuksen ja henkilöstökoulutuksen järjestäjätaholta ymmärrystä siihen, että 
työvalmentajat ovat tottuneet oppimaan enemmän käytännössä kuin teoriassa. Opiske-
luun toivottiin mahdollisimman paljon teorian muuttamista käytäntöön. Kouluttajalta 
sekä työnantajalta toivottiin joustoa työvalmentajan opiskeluun ja työhön liittyen. 
Työn ja perheen ohessa kouluttautuminen vaatii jaksamista ja työnantajan toivottiin 
antavan tarvittaessa joustoa työaikojen tai työmäärän suhteen. Koulutuksen toteuttajan 
toivottiin järjestävän lähiopetuspäivät siten, ettei läsnäolo koulussa kuormita liikaa 
työvalmentajan työtä ja perhe-elämää. Työvalmentajat osallistuisivat mieluiten työ-
ajalla kuin omalla ajalla koulutuksiin.  
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6.3 Elämänkokemuksen merkitys koulutusmotivaatioon 
Haastattelujen tulosten mukaan yli 56-vuotiaat työvalmentajat kokivat, että elämänko-
kemus on suuri voimavara heidän työssään, sillä elämässä koetut asiat auttavat selviy-
tymään työelämän haasteellisista tilanteista. Haasteellisiksi tilanteiksi koettiin muun 
muassa työvalmentamiseen liittyvät ohjaustilanteet erityistä tukea tarvitsevan nuoren 
kanssa. Toisaalta, työvalmentajien mielestä jotkut elämässä opitut ja koetut asiat saat-
toivat olla myös ”riippakivenä” matkassa mukana. Esimerkiksi jos lapsuudessa ja nuo-
ruudessa on opittu tekemään koko ajan taukoamatta töitä ja samalla opetettu työn 
määrän olevan mitta omalle arvokkuudelle, voi olla vaikea pysähtyä hiljentämään työ-
tahtia ja antaa aikaa myös ajattelulle, työn suunnittelulle ja sen järkeistämiselle. Elä-
mänkokemus nähtiin haasteena myös silloin, jos työtehtävät ovat muuttuneet rutii-
neiksi. Ajatus ”kun aina ollaan tehty näin, niin tehdään jatkossakin”  nähtiin työval-
mentajien keskuudessa esteenä omalle kehitykselle sekä myös koko työyhteisön kehi-
tykselle. 
Ne työvalmentajat, joiden kouluttautumisen esteenä on ollut, tai tulee olemaan ulkoi-
set tekijät kuten elämäntilanne, miettivät haastatteluissa jäävätkö he kouluttautuneiden 
työntekijöiden varjoon. Työvalmentajat miettivät, että arvostetaanko tulevaisuudessa 
heidän osaamistaan riittävästi verrattuna työvalmentajiin, jotka ovat käyneet tai osal-
listuvat tulevaisuudessa pidempiin ammatillisiin koulutuksiin.  Työvalmentajat toivoi-
vat itselleen mahdollisuutta lyhytkestoisiin koulutuksiin pidempien ammatillisten kou-
lutusten sijaan. Koulutukset pitäisi suunnitella työntekijöiden yksilöllisen tarpeen mu-
kaan, sillä he kokivat työvalmentajien erilaisten elämänkokemusten ja työkokemusten 
vaativan erilaisia koulutustarpeita. Kaiken kaikkiaan pidemmän työuran tehneet ja 
elämänkokemusta kartuttaneet työvalmentajat kokivat heillä olevan riittävän vakaa 
työ- ja elämänkokemus tehdä perinteistä työvalmentajan työtä ilman työvalmentajan 
erityisammattitutkintokoulutusta, mutta muuttuva asiakaskunta sai heidät pohtimaan 
koulutusmahdollisuutta esimerkiksi siitä, kuinka käytännössä rauhoitetaan ohjustilan-
teessa aggressiiviseksi muuttunut nuori. Haluttiin oppia käytännössä tilanteen vaadit-
tavat taidot sellaiselta kouluttajalta joka on itse käytännössä ollut vastaavassa tilan-
teessa. Koettiin, että teoriassa opitut asiat eivät auta heitä todellisessa tilanteessa. 
Alle 56-vuotiaat työvalmentajat suhtautuivat positiivisemmin kouluttautumiseen. Es-
teenä nähtiin käytännön järjestelyt, jos kouluttautuminen tapahtuisi omalla ajalla. 
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Vaikka osa alle 56-vuotiaista työvalmentajista koki, että nuoruudessa oli omasta kou-
lutusidentiteetistä jäänyt negatiivisia muistoja, haluttiin silti lähteä kehittämään amma-
tillista osaamista työn haastavuuden ja yhteiskunnan epävarman työllisyystilanteen 
vuoksi. Ne työvalmentajat, joilla ei ollut työkokemusta työvalmennuksen alalta omas-
ta mielestään riittävästi, olivat halukkaampia pidempiaikaiseen omaehtoiseen amma-
tilliseen koulutukseen.  
Työvalmentajat toivat haastattelussa esille, että koulutusmotivaatio on lähtöisin jo 
kansa- tai peruskouluajoilta. Mikäli omaan oppimiseen oli silloin tullut käsitys, ettei 
pärjää teoriaopinnoissa, ei työelämässäkään ole helppo lähteä opiskelemaan. Omista 
oppimiskyvyistä on jäänyt selkeä käsitys, joka ohjaa kouluttautumisvalintoja. OTE 
Nuorten työpajojen haastatelluista työvalmentajista jokainen oli käynyt kansa- tai pe-
ruskoulun. Suurin osa oli lähtenyt sen jälkeen ammatillisiin opintoihin. Ammatilliset 
opinnot olivat pääasiassa aloilla, jotka liittyivät käsillä tekemisen taitoon. Monella oli 
työkokemusta muilta aloilta kuin työvalmentamisesta oli monella runsaasti takana. 
Haastatteluissa tuli esille, että työvalmentajien muidenkin alojen osaamista voisi pa-
remmin hyödyntää OTE Nuorten työpajoilla. Jokaiselta työvalmentajalta löytyi eri-
tyisosaamista joko työhistorian tai harrastuksien kautta. 
6.4 Työhistorian vaikutus työvalmentajan koulutustarpeeseen 
Työvalmentajien haastatteluissa tuli esille, kuinka työhistoria ohjaa heidän työtään. 
Osalle työvalmentajista aikaisemmat työsuhteet olivat opettaneet, että työn lähtökoh-
tana on hyvän taloudellisen tuloksen tekeminen. Työvalmentajat kertoivat, että joskus 
on vaikeaa ymmärtää, että myös elämänhallinnan ja työelämätaitojen opettamisen 
kautta yhteiskuntaan kiinnittyvä nuori on tuloksen tekemistä. Työpajavalmennuksen 
yksi tavoite on tuotteistaminen ja sitä kautta tuloksen tekeminen, mutta päätavoite on 
kuitenkin nuorten työvalmiuksien ja elämänhallinnan parantaminen. Työvalmentajat 
kertoivat haastatteluissa, että tavoitteet ovat ristiriidassa keskenään. Vaaditaan jonkin 
verran taloudellista tulosta, mutta työvalmentajat miettivät, että kuinka he pystyvät ta-
loudellisesti tuottavaan työhön, jos samanaikaisesti työpajanuoren taidot, terveys tai 
ymmärrys ei riitä tuotteen tai palvelun laadukkaaseen tekemiseen. 
Työpajanuori tarvitsee enemmän ohjausta ja rinnalla kulkemista, mutta työvalmentaji-
en mielestä toimintaympäristö ja työvalmentajien ohjaustaidot eivät aina ole riittävät 
siihen. Työvalmentajien käytännön työn toteutuksessa nähdään parantamisen varaa. 
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Työtilat voisivat heidän mielestään olla käytännöllisemmät. Tarvitaan enemmän työs-
kentely- ja varastotilaa. Työtilojen läpi kuljetaan toiseen työskentelypisteeseen, joka 
häiritsee niin työpajanuorten kuin ohjaajienkin työrauhaa. Tuottavan työn tekeminen 
on vaikeaa tiloissa, mitkä hidastavat nuoren ohjausta ja sitä kautta tuotteiden valmis-
tumista. Työn tuloksellisuus korostui työn laadussa. Nuoren tekemä työ täytyy olla 
tarpeeksi laadukas, jotta sen voi asiakkaalle luovuttaa. 
Työvalmentajat olivat sitä mieltä, että jos kyseessä olisi ollut työpaikka, missä toimin-
nan tavoitteena on tehdä pelkästään rahallista tulosta, olisi työtilojen toimivuuteen 
puututtu jo aikoja sitten. Epäkohtana nähtiin myös tuotteistamisen ajanpuute. Työval-
mentajien mielestä toimivat työtilat ja uusien tuotteiden ja palvelujen suunnittelulle 
annettu aika lisäisivät heidän työmotivaatiota ja samalla vähentäisi ohjaustilanteiden 
aiheuttamaa ylimääräistä stressiä. OTE Nuorten työpajojen työvalmentajista osa oli 
myös sitä mieltä, että osasyynä ajan puutteelle oli ajankäytön suunnittelun ja työn or-
ganisoinnin puute. Toivomuksena olikin lisäkoulutusta työn suunnitteluun ja ajankäy-
tön hallintaan.  
6.5 Käytännön työstä koulutukseen  
Kaikki haastatteluun osallistuneet työvalmentajat kertoivat olevansa käytännön ihmi-
siä, eli oppivat uusia asioita parhaiten käsillä tekemisen kuin teorian kautta. Työval-
mentajat kertoivat työpäivään sisältyvän paljon käytännön työn ohjaamista ja työpäi-
vät ovat erilaisia sekä usein nopeasti muuttuvia. Osa työvalmentajista kokee koulutuk-
siin osallistumisen haasteellisiksi, jos siellä joudutaan istumaan paljon. Koska nor-
maalisti työpäivät ovat toimintaa täynnä, on luentotyylisessä koulutuksessa hanka-
luuksia pysyä hereillä. Järjestettäviin koulutuksiin työvalmentajat toivoivat koulutta-
jaa, joka osaa elävöittää luentoa videoilla, käytännön harjoituksin tai vaihtoehtoisesti 
kouluttajan tulisi omalla persoonallaan herättää mielenkiintoa aihetta kohtaan.  
Työvalmentajien motivaatio osallistua erilaisiin työtä kehittäviin koulutuksiin syntyy 
heidän mielestään siitä, kokevatko he tarvitsevansa uutta oppia työtehtävässään tai 
omassa elämässään. Jonkin verran työvalmentajat pohtivat haastatteluissa myös sitä, 
kuinka työyhteisön eri persoonallisuudet vaikuttavat koulutusmotivaatioon ja työnteon 
suorittamiseen. Työvalmentajat toivoivat oppivansa antamaan sekä vastaanottamaan 
avoimesti työstä saatavaa palautetta. Työvalmentajat kokivat, että oikein annettu pa-
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laute kehittäisi työyhteisöä sekä omaa työtä, sillä palautteen avulla olisi helpompi tie-
dostaa myös koulutustarpeet. 
7 TYÖVALMENTAJIEN KOULUTUSTOIVEET 
7.1 Valmennettavien työn ja elämänhallinnan ohjaaminen 
Työvalmentajat kokivat työnsä mukavaksi silloin, kun valmennettava ymmärsi työteh-
tävän ja osasi sitä tehdä tuloksellisesti. Työn haasteena koettiin valmennettavat, joiden 
elämänhallinnan puute ja erityistä tukea vaativat oppimistaidot hidastivat työn hah-
mottamista ja joskus olivat jopa esteenä joidenkin töiden tekemiseen. Työturvallisuus 
oli yksi töissä huomioitava asia. Mikäli valmennettava ei pysty tekemään työtehtäviä 
turvallisesti, ei hän myöskään voi niihin osallistua. Työvalmentajat toivoivat eniten 
koulutusta, jossa käsiteltäisiin valmennettavien ongelmien ja niistä johtuvien sosiaalis-
ten vaikeuksien tunnistamista työpajoilla. Työvalmentajat toivoivat käytännön opas-
tusta valmennettavan kohtaamiseen, jos huomaa työn tekemisen esteenä olevan esi-
merkiksi sairaus tai epäilys päihdeongelmasta. Työvalmentajien kokivat tarvitsevansa 
valmiuksia tunnistaa esimerkiksi masentunut nuori. Lisäksi tietoa haluttiin myös eri 
huumausaineista ja niiden vaikutuksista valmennettavan käytökseen.  
Haasteellisten valmennettavien lisääntyessä toivottiin konkreettisia käytäntöjä kohdata 
aggressiivisesti käyttäytyvä valmennettava. Lisäksi kaivattiin työvalmentajille ohjeita 
tilanteeseen, jossa muut valmennettavat lähtevät mukaan yhden valmennettavan ag-
gressiiviseen käyttäytymiseen. Työvalmentajat toivoivat koulutuksien lisäksi vertais-
tukea ja tietoa tämän päivän nuorisokulttuurista ja mitä asioita siitä heidän pitää ottaa 
työvalmentajana huomioon. Työvalmentajat ehdottivat yhteistyötä muun muassa po-
liisin, A-klinikan ja sosiaali- ja terveysalan toimijoiden kanssa.  
Työvalmentajat miettivät, kuinka työvalmentajat saisivat nuoret paremmin motivoitua 
työntekoon ja ymmärtämään työhön liittyvät vastuut ja velvoitteet. Työvalmentajat 
kokivat tarvitsevansa lisäkoulutusta, kuinka havainnoida nuoren ilmeistä, eleistä ja li-
sääntyneistä poissaoloista nuoren mahdollisia ongelmia ja miten keskustella nuoren 
kanssa huomatuista asioista? Osa työvalmentajista kaipasi ohjaustaitokoulutusta ja osa 
nimesi vastaavan koulutuksen ”kuinka elämänhallintaa opetetaan nuorille -koulutus”. 
Useammat pohtivat käytäntöä, että kuinka ohjaustilanteissa toimitaan valmennettavaa 
tukevalla tavalla, jos valmennettavalla on esimerkiksi adhd-oireita tai aspergerin oi-
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reyhtymä. Työvalmentajat olivat kohdanneet valmennuksessa tilanteita, joissa val-
mennettavat saattoivat "piiloutua" diagnoosin taakse ja sen varjolla olla tekemättä työ-
tä. Työvalmentajat kaipasivat työnsä tueksi konkreettisia toimintaesimerkkejä, ei 
pelkkää teoriaa.  
7.2 Ammatillisen identiteetin ja osaamisen kehittäminen 
Työvalmentajista suurin osa on käynyt ammattikoulutuksen kädentaitojen alalta. 
Oman alan koulutuksista he ovat kiinnostuneet saamaan uusia ideoita tuotteiden kehit-
tämisestä ja uudistamisesta. Jokainen työvalmentajista on ammattialansa osaaja, mutta 
he kaipaavat yhtenäistä toimintatapaa kaikkien työvalmentajien työvalmentajan työ-
hön.  Työvalmentajat tiedostivat, että yhteiskunnan muutosten myötä myös työval-
mentaminen muuttuu. Halutaan päivittää oma osaaminen suhteessa muutoksiin, ettei 
jäädä jalkoihin. Valmennettavien sosiaalisten haasteiden lisääntyessä, työvalmentajat 
eivät kuitenkaan koe tarvitsevansa sosiaalialan taitoja omassa työssään. Työvalmenta-
jille riittää tieto, kuinka sosiaaliset ongelmat vaikuttavat nuoren elämään ja työval-
mentamisen onnistumiseen.    
Työvalmentajat toivoivat ammattialaan liittyviä koulutuksia nuorille ja työvalmentajil-
le yhteisesti. Koulutus liittyisi työpajatoiminnassa tarvittaviin kädentaitoihin ja työssä 
tarvittaviin taitoihin. Koulutus olisi hyvä järjestää työpajoilla siten, että sinne kutsut-
taisiin kouluttaja opettamaan käytännössä työn tekemiseen tarvittavia taitoja. Työval-
mentajat toivoivat myös uusia ideoita tuottavan työn suorittamiseen. Uudet tuoteideat 
motivoivat kehittämään toimintaa innovatiivisemmin. Työvalmentajat kaipasivat lisä-
koulutusta myös siihen, kuinka työvalmennus liitetään oman alan osaamiseen.  
Osa työvalmentajista toivoi työnjohtokoulutusta, ohjattavana on useita nuoria ja työ-
valmentajat ovat kuin lähiesimiehiä. Jos esimiestaidot puuttuivat, ei työnohjaus ollut 
heidän mielestään laadukasta ja tuottavaa. Työn laatuun toivottiin laatukäsikirjakoulu-
tus tai ohjeistus sen toteuttamiseen. Laatukäsikirjan tekoon toivottiin osallistuvan 
kaikkien työvalmentajien ja esimiehen sekä yksilövalmentajan. Tekeminen pitäisi to-
teuttaa siten, että jokainen saa äänensä kuuluviin. Työvalmentajat miettivät, olisiko 
hyvä olla jokin ulkopuolinen ohjaaja laatukäsikirjan tekemisen ohjaamiseen. Työval-
mentajat toivoivat lisäksi koulutusta ajankäytön hallintaan, jotta kaikki työntekijät op-
pisivat organisoinnin merkityksen.  
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Työvalmentajat toivoivat yhteisiä toimintatapoja siihen, kuinka työvalmentajat tulkit-
sevat työelämän pelisääntöjä ja kuinka ymmärrettäisiin niihin liittyvät käsityserot. Yh-
teisten toimintatapojen lisäksi ehdotettiin, että toimintapäivien muodossa järjestettäi-
siin nuorille ja työvalmentajille tiimityökoulutus. Työvalmentajat pohtivat, että toi-
mintapäivät lisäisivät koko työyhteisön yhteishenkeä ja nuoret näkisivät mallin, kuin-
ka työvalmentajat tekevät myös tiimityötä koulutuksessa. Koulutukset voisivat olla 
myös osana rennompaa työhyvinvointipäivää.   
Koulutustoiveissa oli myös vuorovaikutustaitojen koulutusta työvalmentajille. "Käs-
kemisen taitoja" ja itsehillinnän opettelua. Haastatteluissa nousi esille ajatus, että jos 
ymmärrettäisiin, mitä toisen työvalmentajan työ on käytännössä, sitä myös arvostettai-
siin enemmän. Toisen työvalmentajan persoonan ja toimintatapojen tunteminen koet-
tiin tärkeäksi, varsinkin jos toimitaan samassa tiiviissä työyhteisössä. Ajatuksia herätti 
myös se, että mikäli työvalmentajat eivät ymmärrä toistensa työn merkitystä, ei voida 
myöskään näyttää tiimityötaitojen esimerkkiä valmennettaville. Lisäksi toivottiin posi-
tiivisen ajattelun kurssia ja psyykkisen kunnon ylläpitämisen opastusta haasteellisessa 
työssä. Kaikissa koulutuksissa toivotaan vertaistukea muilta työvalmentajilta. Koulu-
tuksia voisi toteuttaa lähialueen muiden sosiaalisen työllistämisen toimialojen työval-
mentajien kanssa.     
8 KEHITTÄMISEHDOTUKSET 
8.1 Henkilökohtainen oppimissuunnitelma 
Valtakunnallinen työpajayhdistys ry suositteli jo vuonna 2005 julkaistussa Työ- ja yk-
silövalmennuksen käytäntöjä -kirjassa, että työpajoilla olisi hyvä laatia jokaiselle työ-
valmentajalle henkilökohtainen oppimissuunnitelma. Suunnitelmallisuuden etuna näh-
tiin oppimiskulttuurin juurtuminen työyhteisöön ja sen kautta saataisiin ammatillisesti 
osaavaa työvoimaa sekä laadukasta työllistymispalvelua nuorille. Työpajan tarjotessa 
innostavan ja kannustavan oppimisilmapiirin, säilyisi työpaja houkuttelevana työpaik-
kana ja myös kilpailukyky sosiaalisena työllistäjänä säilyisi. (Marniemi & Pekkala 
2005, 114, 120 - 121.) 
Työvalmentajat pohtivat tutkimuksen haastatteluissa sitä, että työvalmentajilla on 
taustalla toisistaan erilaisia koulutuksia ja elämäntaitoja. Työvalmentajat toivat esille, 
että heillä tulisi olla enemmän valinnanmahdollisuuksia henkilöstö- sekä ammatillisiin 
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koulutuksiin, sillä kaikki työvalmentajat eivät välttämättä tarvitse samoja koulutuksia. 
Esille tuli ajatus, joka oli konkreettinen menetelmä henkilökohtaiselle oppimissuunni-
telmalle.  Ehdotettiin, että työpajoille laitettaisiin esille luettelo tarjolla olevista erilai-
sista koulutusmahdollisuuksista esimerkiksi puolen vuoden välein. Koulutuksista jo-
kainen työvalmentaja valitsee itselleen tietyn määrän koulutuksia työnantajan asetta-
man määrän tai hinnan mukaan. Ehdotus vaatii taustalle kunnollisen pohjatyön esi-
merkiksi työvalmentajien koulutuksellisista tarpeista ja tämän hetken osaamisesta. Sen 
jälkeen tulisi ottaa selville mahdolliset koulutuksen tarjoajat.  
8.2 Koulutustilit 
Työvalmentajien haastatteluissa kävi ilmi, että kaupungin taloudellista tilannetta pide-
tään tällä hetkellä huonona ja siitä johtuen työnantajan ajatellaan olevan hankala jär-
jestää henkilöstökoulutusta. Kysyttäessä mahdollisuutta osallistua omaehtoisiin koulu-
tuksiin, suurimpana esteenä työvalmentajat kokivat kouluttautumisen olevan hankalaa 
elämäntilanteen ja ajanpuutteen vuoksi. Työvalmentajat kokivat palkkauksen olevan 
riittämätön suhteessa työn vaatimuksiin ja kuormittavuuteen. Kouluttautumista koet-
tiin motivoivan parhaiten mahdollisuus urakehitykseen ja palkkatason nouseminen. 
Tällä hetkellä työvalmentajat eivät koe, että omassa työssä pystyisi edistämään urake-
hitystä. Yksi työvalmentajien mahdollisuus tulevaisuudessa voisi olla aikuiskoulutus-
tili, joka mahdollistaisi yksilölliseen ja motivoivampaan koulutukseen.  
Hallitusohjelman mukaisten koulutuspoliittisten linjausten (2011–2015) yhtenä tavoit-
teena oli selvittää, voisiko henkilökohtainen aikuiskoulutustili sitouttaa elinikäiseen 
oppimiseen ja sitä kautta huomioida yksilöllisesti jokaisen työikäisen koulutustarpeet. 
Koulutustilillä tarkoitetaan aikuiskoulutuksen rahoitusmuotoa, jossa yksilöille osoite-
taan rahoitusta, jota he voivat käyttää koulutusmaksujen kattamiseen.  Opetus- ja kult-
tuuriministeriö asetti selvityshenkilöt laatimaan vuoden 2012 loppuun mennessä esi-
tyksen hallitusohjelman mukaisen henkilökohtaisen aikuiskoulutustilimallin muodosta 
ja käyttöönotosta. (Opetus- ja kulttuuriministeriö 2012.) 
Selvityshenkilö professori Erno Lehtinen (2012) vertasi koulutustilejä herätyskelloon, 
joka muistuttaa siitä, että oman työn kehittymisestä ja päivittämisestä on pidettävä 
huolta koko työuran ajan. (Opetus- ja kulttuuriministeriö 2012a.) Aikuiskoulutustili-
järjestelmä olisi tarkoitettu ensisijaisesti lyhytkestoiseen osa-aikaiseen opiskeluun 
täydentämällä aikuisten tutkintoon johtavaa ja muuta pitkäkestoisempaa aikuiskoulu-
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tusta. Jokaiselle työntekijälle kertyisi myös työsuhteen ajalta koulutusoikeutta, jota 
voidaan käyttää työsuhteen aikana tai sen päätyttyä ammattitaidon kehittämiseen. 
(Opetus- ja kulttuuriministeriö 2012b, 54.) Ensimmäistä kertaa julkista rahaa ohjattai-
siin suoraan yksilöiden kautta koulutuksen järjestäjälle. Selvityksen mukaan henkilö-
kohtainen koulutustili voisi saada kansalaiset kiinnostumaan osaamisensa lisäämises-
tä. Tällä hetkellä selvityksen alla on, minkälainen malli palvelisi kansalaisia parhaiten. 
(Lehtinen & Mielityinen 2012, 31.)  
8.3 Työpajatoiminnan tunteminen 
Haastatteluissa ilmeni, että työvalmentajilla oli hyvin erilaiset tiedot työpajatoimintaa 
ohjaavista asioista. Oma työkenttä tunnetaan hyvin, mutta esimerkiksi toimintaa oh-
jaava taloudelliset syyt eivät olleet juurikaan työvalmentajilla tiedossa, elleivät he ol-
leet siitä omaehtoisesti kiinnostuneita. Työvalmentajista suurin osa ei osannut tuoda 
esille mistä työpajatoiminnan rahoitus tarkalleen ottaen tulee ja mitkä vaatimukset ra-
hoituksen taustalla on. Sosiaalisen työllistämisen palveluja ostavat ja rahoittavat mm. 
työ- ja elinkeinohallinto, opetus- ja kulttuuriministeriön nuorisoyksikkö, kunnat, Kela, 
koulut ja oppilaitokset, työeläkelaitokset, tapaturma- ja liikennevakuutuslaitokset, Eu-
roopan sosiaalirahasto (ESR) ja RAY. Sosiaalisen työllistämisen toimialan yksiköiden 
rahoitus saattaa tulla monelta eri taholta ja toisaalta osa rahoituksesta tulee tuotannol-
lisesta työstä ja omien tuotteiden myynnistä. (Välimaa, Ylipaavalniemi, Pikkusaari & 
Hassinen 2012, 19.) 
Esille nousi paljon kritiikkiä tuotantokeskeisen työn ja palvelukeskeisen työn vaati-
muksen eroista. Erityisesti toivottiin selvitystä, onko toiminnan päätavoite taloudelli-
sen tuloksen tekeminen työpajatoiminnalla vai saada työpajanuoret valmennuksen 
avulla kiinni yhteiskuntaan. Työvalmentajat ymmärsivät, että molemmat tavoitteet 
olivat olemassa, mutta kokivat samalla, etteivät asetetut tavoitteet ole realistisia toteut-
taa puutteellisten työtilojen ja haasteellisemmaksi muuttuvien valmennettavien vuoksi. 
Työvalmentajat toivat esille suunnitelman, jonka mukaan työpajapalvelun tilojen si-
joittumista uudelleen ollaan kaupungilla miettimässä. Osa työvalmentajista näki sen 
mahdollisuutena päästä tekemään työtä uudessa ympäristössä, osa taas kertoi mietti-
vänsä, supistuvatko työpajapalvelut muutoksen myötä ja miten käy työpaikkojen.  
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9 POHDINTA JA JATKOTUTKIMUSAIHE 
Yhteiskunnan muuttuminen ja nuorten yhteiskunnan ulkopuolelle jäämisen lisäänty-
minen on tuonut jonkin verran esille nuoriin liittyviä sosiaalisen työllistämisen tutki-
muksia. Näissä tutkimuksissa sivuutetaan työvalmentajien työnkuvaa ja sen merkitys-
tä nuorelle, mutta työvalmentajien koulutuksen tarpeeseen ei niistä löytynyt juurikaan 
tutkittua tietoa. Valtakunnallisella työpajayhdistyksellä on ilmestynyt kiitettävästi eri-
laisia julkaisuja sosiaalisen työllistämisen toimialasta. Materiaalista saa hyvää tietoa 
kuinka kehittää työpajatoimintaa. Yleistieto kehittämisestä ei kuitenkaan aina riitä yk-
sittäisen työpajan tarpeisiin nähden, joten kohdennettu tutkimus on hyvä tapa saada 
selville tarkempaa tietoa, mihin kehittämiseen työpajan kannattaa keskittyä.  
Yhteiskunnan muutos on tuonut lisää osaamishaasteita työvalmentajien työhön. Muu-
tokseen on kyettävä vastaamaan niin, että työvalmentajien motivaatio työhön säilyy. 
Jotta työvalmentajien kouluttautumistoiveet olisi mahdollista saavuttaa, olisi työval-
mentajille annettava siihen välineitä. Työvalmentajat tiedostivat kaupungin taloudelli-
sen tilanteen ja he eivät usko kaupungilta löytyvän työvalmentajien henkilöstökoulu-
tukseen riittävästi rahaa. Ainoaksi vaihtoehdoksi jäi työvalmentajien mielestä omaeh-
toinen kouluttautuminen, johon kaikilla työvalmentajilla ei ole mahdollisuutta tai mo-
tivaatiota osallistua työajan ulkopuolella. Omaehtoinen koulutus tarkoittaa koulutusta, 
johon työntekijä on hakeutunut omasta aloitteestaan. Omaehtoisen aikuiskoulutuksen 
voi puolestaan suorittaa ammatillisena perus-, ammatti- ja erikoisammattitutkintona. 
Omaehtoista koulutusta voidaan toteuttaa myös työpaikkakohtaisena henkilöstökoulu-
tuksena, silloin se on osin työnantajan rahoittamaa ammatillista lisä- ja täydennyskou-
lutusta.  
Teemahaastatteluissa tuli ilmi, että työiältään pidemmän uran tehneet työvalmentajat 
arvostivat perinteistä työnteon mallia aloittelijasta mestariksi ajattelutavan mukaan. 
Haastattelun aikana heidän puheissaan tuli ilmi vahva alan osaaminen ja toisaalta epä-
varmuus siitä, osataanko heidän ammattitaitoaan arvostaa työn vaatimusten lisäänty-
essä. Työiältään nuoremmat työvalmentajat puolestaan olivat rohkeampia lähtemään 
uudistamaan itseään ja kehittämään osaamistaan yhteiskunnan vaatimusten mukaises-
ti. Hiljainen tieto samassa työyhteisössä läpinäkyvyyden kanssa saattaa asettaa työyh-
teisölle haasteita, jotka olisi hyvä tiedostaa niin esimiesten kuin koko työyhteisön kes-
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ken. Oikeanlaisella työyhteisön ohjaamisella haasteet voivat muuttua mahdollisuuk-
siksi. 
Työvalmentajan ammatilliselle kehitykselle on tärkeää tiedostaa työpajayhteisön kan-
nustava ja innostava ilmapiiri ja varsinkin positiivisen oppimisilmapiirin luominen 
niin, että se aikaa myöten juurtuu osaksi työpajan toimintaa. Työvalmentajan työko-
kemuksen yhdistäminen oppimiseen luo ymmärryksen elinikäiselle oppimiselle. Työ-
kokemus tai koulutus ei tee pelkästään ammattilaista. Siihen tarvitaan työvalmentajan 
oma halu yhdistää työkokemus ja siitä oppiminen. Usein oppimisen esteenä ei ole ra-
ha, vaan kulttuuri, missä työvalmentaja työskentelee. En näe työvalmentajien amma-
tilliselle kehitykselle esteenä sitä, että samalla työpajalla toimii perinteisten työpaja-
arvojen omaavia työvalmentajia ja ammatillisesti lisäkouluttautuneita työvalmentajia. 
Kaikkein tärkeintä on muistaa vuorovaikutuksen, tekemällä oppimisen ja tarvittavan 
tukemisen olevan työpajatoiminnan perusteita.  
Tutkijan oma tavoite oli saada aineiston ja teoreettisen viitekehyksen avulla kokonais-
valtainen käsitys työvalmentamiseen tarvittavista taidoista ja siitä, mitkä eri tekijät 
vaikuttavat työntekijöiden motivaatioon kehittyä ammatillisesti. Tutkimuksen haas-
teellisin vaihe oli löytää aineistosta se tieto, mikä hyödyntäisi toimeksiantajaa parhai-
ten ja rajata tutkimus sen mukaisesti.  Opinnäytetyö vahvistaa jo olemassa olevaa tie-
toani sosiaalisen työllistämisen toimialastani, sekä auttaa huomioimaan laajemmin 
työyhteisön työntekijälähtöistä kehittämistä. Sosiaalialalla työntekijöiden kokemus 
heidän kuulemisestaan ja osaamisen kehittämisestä auttaa työyhteisöä pääsemään laa-
dukkaampaan ja tulokselliseen päämäärään. Laajentuvassa sosiaalialan työkentässä on 
tärkeää ennakoida työntekijöiden jaksaminen ja motivaatio työhön. 
Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista kehittää OTE Nuorten työpajoille työval-
mentajien osaamiskartoitusmalli. Osaamiskartoituksen tarkoituksena olisi vahvistaa jo 
olemassa olevaa, mutta kenties ”piiloon jäänyttä” osaamista ja hyödyntää sitä laajem-
min työpajatoiminnassa ja sen kehittämisessä. Haastateltavilla työvalmentajilla on 
OTE Nuorten työpajoilla työssäolovuosia yhteensä yli 56 vuotta. Jos ajatellaan, mitä 
kaikkea 56 vuoteen mahtuu, niin tutkimuksen perusteella työvalmentajilla on yhteensä 
paljon elämänkokemusta, harrastuksia, työkokemusta ja koulutuksia. Konkreettinen 
osaamiskartoitus vahvistaa työvalmentajien itsetuntoa ja ammatillista identiteettiä, kun 
huomataan, miten valtavasti osaamista on jo olemassa. Osaamiskartoitus voi myös 
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kannustaa täydentämään sitä osaamisen aluetta, minkä työvalmentaja kokee vielä tar-
vitsevansa työssään. Työvalmentajat eivät ole yksi ja samanlainen ryhmä, vaan jokai-
sella heillä on oma eletty elämänsä, työkokemuksensa ja unelmat huomiselle. 
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KIRJALLINEN SELVITYS TYÖVALMENTAJILLE TUTKIMUKSESTA  
 
Hyvä OTE Nuorten työpajojen työvalmentaja, 
 
Kouluttaudun työni ohella Kymenlaakson ammattikorkeakoulussa sosionomiksi ja 
parhaillaan opiskeluuni kuuluu opinnäytetyön tekeminen. 
 
Opinnäytetyöni tehtävänä on selvittää OTE Nuorten työpajojen työvalmentajien nä-
kemyksiä siitä, kuinka työvalmentaja kokee oman elämänkokemuksen, työkokemuk-
sen ja koulutuksen tukevan työtään tänä päivänä. Tutkimuksen tavoitteena on, että 
haastatteluista ja tutkimustuloksista on hyötyä tulevaisuudessa OTE Nuorten työpajan 
henkilökunnan työn kehittämisessä ja koulutussuunnittelussa. Teidän näkemyksenne 
on tärkeä osa tutkimuksen onnistumista.   
 
Tutkimusaineistoon kerätään pohjaa lomakekyselyllä, jonka jokainen työvalmentaja 
voi täyttää työaikana henkilökohtaiseen haastatteluun mennessä. Lomakkeen avulla 
selvitetään työvalmentajien koulutus- ja työelämäkokemuksia, työvalmentajan sisäiset 
ja ulkoiset yhteistyötahot ja mitkä seikat lisäävät työvalmentajien koulutus- ja työmo-
tivaatiota. 
 
Lomakkeen lisäksi toivon Teidän osallistuvan henkilökohtaiseen teemahaastatteluun, 
jossa lomakekyselyn pohjalta käsitellään esille tulevia asioita. Henkilökohtainen haas-
tattelu voidaan tehdä työajalla toivomuksenne mukaan. Haastatteluajat sovitaan jokai-
sen kanssa erikseen kevään 2013 aikana. Jokaiselle haastateltavalle on varattu aikaa 
noin tunti.  
 
Tutkimuksessa ei tuoda kenenkään henkilökohtaisia mielipiteitä julki siten, että niistä 
voisi tunnistaa haastateltavan. Haastattelu nauhoitetaan ainoastaan tutkimuksen ana-
lysoinnin tueksi. Haastattelutietoja ei luovuteta kenenkään muun käyttöön. Nauhoituk-
set hävitetään asianmukaisesti tutkimuksen analysoinnin jälkeen. Haastattelu on va-
paaehtoinen jokaiselle osallistujalle ja haastattelu on mahdollista keskeyttää heti kun 
haastateltava haluaa.  
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Opinnäytetyön ohjaava opettaja on Lehtori Ari Vesanen Kymenlaakson ammattikor-
keakoulusta. Sähköposti: ari.vesanen@kyamk.fi. 
 
Kiitos, että omalta osaltasi autat opinnäytetyöni valmistumista. Tutkimukseen osallis-
tumalla vaikutat samalla oman työn kehittämiseen. 
 
 
Ystävällisin terveisin, 
 
 
 
 
Kirsi Hartikainen 
Sosiaalialan koulutusohjelman opiskelija 
Kymenlaakson ammattikorkeakoulu 
puhelin xxx 
sähköposti: xxx 
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TUTKIMUSKYSELY 2013 
 
Tämä kysely on suunnattu Kouvolan kaupungin nuorisopalvelun OTE Nuorten työpajojen työval-
mentajille. Kyselyä käytetään opinnäytetyön teemahaastattelun tukena, joten vastaattehan kyse-
lyyn ennen haastattelua. Ottakaa lomake mukaan haastatteluun, kiitos.  
 
 
1. Ikä  
(  ) alle 25 vuotta 
(  ) 26-35 vuotta 
(  ) 36-45 vuotta 
(  ) 46-55 vuotta 
(  ) 56-65 vuotta 
 
 
2. Kertokaa koulutustaustastanne 
 
 
 
                     
 
 
3. Kuvailkaa vapaa-ajan harrastuksianne 
 
 
 
 
 
4. Kuinka monta vuotta olette olleet työvalmentajan tehtävissä tähän mennessä? (kuukau-
den tarkkuudella) _____________________ 
 
 
5. Kuvailkaa lyhyesti normaali työpäivänne 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
       
   Kysely jatkuu kääntöpuolella -> 
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6. Saatteko tukea omaan työhönne muiden OTE Nuorten työpajojen työvalmentajilta 
 
(  ) Paljon 
(  ) Jossain määrin 
(  ) En osaa sanoa 
(  ) Vain vähän 
(  ) Ei lainkaan 
 
 
7. Muistelkaa, minkälaisiin työnantajan tarjoamiin koulutuksiin olette osallistuneet viimei-
sen kahden vuoden aikana? 
 
 
 
 
 
______________________________________________________________________________ 
 
8. Onko mielestänne OTE Nuorten työpajat tarjonnut riittävästi mahdollisuuksia osallistua 
ammattitaitoa edistäviin koulutuksiin työajalla tai työntekijän omalla ajalla? 
 
(  ) Paljon 
(  ) Jossain määrin 
(  ) En osaa sanoa 
(  ) Vain vähän 
(  ) Ei lainkaan 
 
 
9. Miten tärkeäksi koette koulutuksen oman työn kehittymisen kannalta? 
 
(  ) Erittäin tärkeäksi 
(  ) Melko tärkeäksi 
(  ) En osaa sanoa 
(  ) En kovin tärkeäksi 
(  ) En lainkaan tärkeäksi 
 
 
10. Millaisia koulutuksia ehdottaisitte järjestettävän työvalmentajille tulevaisuudessa? 
 
 
 
 
 
 
 
Kymenlaakson ammattikorkeakoulun sosiaalialan koulutusohjelman opiskelija 
 Kirsi Hartikainen kiittää Teitä kyselyyn osallistumisesta! 
 Kysely liittyy opinnäytetyöhön, joka valmistuu helmikuuhun 2014 mennessä. 
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HAASTATTELUN SUOSTUMUSLOMAKE 
 
 
KYMENLAAKSON AMMATTIKORKEAKOULUN OPINNÄYTETYÖ 
Sosiaalialan koulutusohjelma 
 
Tutkimuksen toteuttaja: sosionomi opiskelija Kirsi Hartikainen 
 
Haastatteluun osallistuva työvalmentaja voi halutessaan pyytää lisätietoja tutkimuksesta 
haastattelun toteuttajalta sähköpostilla xxx tai puhelimitse xxx. 
 
Tutkimuksen aihe: selvitys, kuinka työvalmentaja kokee työkokemuksen, elämänkokemuk-
sen ja koulutuksen vaikutuksen omaan työhönsä 
 
Tutkimukseen osallistujan nimi:____________________________________ 
 
Haastattelu toteutetaan täysin luottamuksellisesti. Haastattelumateriaalia käytetään aino-
astaan kyseisessä opinnäytetyössä, eikä sitä säilytetä työn valmistumisen jälkeen. Haas-
tattelumateriaalia käytetään tutkimuksen analysoinnissa siten, ettei kenenkään henkilölli-
syyttä voida tunnistaa. 
 
Suostun osallistumaan haastatteluun. Osallistumiseni on vapaaehtoista. Voin keskeyttää 
haastattelun milloin tahansa ilman, että siitä aiheutuu mitään haittaa itselleni tai työyksiköl-
le. Ennen haastattelua olen saanut kirjallisen tiedotteen haastattelun tarkoituksesta, kerä-
tyn tiedon käsittelystä ja tietojen luottamuksellisuudesta. 
 
 
________________________________________ 
Paikka ja aika 
 
_________________________________________ 
Allekirjoitus 
 
_________________________________________ 
Nimenselvennys 
 
 
 
Olen sitoutunut tutkijana noudattamaan tutkimuksen eettisiä periaatteita 
 
_________________________________________ 
Paikka ja aika 
 
_________________________________________ 
Allekirjoitus 
 
_________________________________________ 
Nimenselvennys 
 
 
